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El presente trabajo de investigación, tuvo como objetivo general determinar la relación que 
existe entre la gestión de talento humano y desempeño laboral en la Empresa Molino 
Semper S.A.C. Lambayeque 2018.  Su metodología de estudio para el el tipo de 
investigación es descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de diseño no 
experimental. Participaron con los criterios de inclusión 33 trabajadores, con el propósito 
de dar a conocer su opinión acerca de la Gestión del Talento Humano; de la misma manera 
se estableció una la evaluación para comprobar el nivel de desempeño del personal, Se 
utilizó la técnica de recolección de datos lo cual fue la encuesta o cuestionario en escala de 
Likert que fueron debidamente validados a través de juicios de expertos para el proceso de 
su confiabilidad lo cual se empleó el programa estadístico SPSS versión 24 (Alfa de 
Cronbach). La Gestión de Talento Humano y Desempeño Laboral en la Empresa Molino 
Semper S.A.C después de someterse al coeficiente de correlación de Pearson arrojo un 
resultado de 0,757%. Señalando que existe una correlación positiva alta, entre gestión del 
talento humano y desempeño laboral. Manifestando así que, si se desarrolla una buena 
gestión de talento humano. 
 













The purpose of this research work was to determine the relationship between human talent 
management and work performance at Empresa Molino Semper S.A.C. Lambayeque 2018. 
Its study methodology for the type of research is descriptive correlational, quantitative 
approach and non-experimental design. 33 workers participated with the inclusion criteria, 
with the purpose of publicizing their opinion about Human Talent Management; In the 
same way, an evaluation was established to verify the level of performance of the 
personnel. The data collection technique was used, which was the Likert scale survey or 
questionnaire that was duly validated through expert judgments for the process. of its 
reliability, which used the statistical program SPSS version 24 (Cronbach's Alpha). The 
Management of Human Talent and Labor Performance at Empresa Molino Semper S.A.C 
after submitting to the Pearson correlation coefficient yielded a result of 0.757%. Noting 
that there is a high positive correlation between human talent management and work 
performance. Manifestating so, if a good management of human talent develops. 
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El trabajo se realiza en esta empresa, por una razón, que es el de encontrar la relación 
entre la gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral en la 
Empresa Molino Semper, debido a que esta información es importante para realizar una 
buena gestión del talento humano en los trabajadores de la empresa molino y en qué 
forma se generara beneficios para mejorar el desempeño laboral, en la actualidad para 
las personas es considerable que sus esfuerzos y actividades sean reconocidos, como 
seres aptos de inteligencia, conocimientos, habilidades, destreza, aspiraciones actitudes, 
y deseos, del capital intelectual de la organización, para lograr el éxito organizacional y 
del propio trabajador porque éstas ayudan a la experiencia de la misma persona. 
El trabajo de investigación consta de cuatro capítulos: 
El Capítulo I, Problema de Investigación, en cuanto a la realidad problemática 
considerando los trabajos previos, por lado las teorías relacionadas al tema, la 
formulación del problema, como también la justificación e importancia del estudio, 
hipótesis, y por último se plantean los objetivos.  
El Capítulo II, Método, detalla la metodología de investigación utilizada por el tipo y 
diseño de investigación, la población, la muestra, Operacionalización sobre el cual se 
sustenta en el trabajo de investigación, asimismo las técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, validez y confiabilidad, como también los criterios éticos y 
criterios de rigor científico.  
El Capítulo III, Resultados, que consistió en realizar una encuesta en la cual se observan 
los resultados estadísticos interpretados en tablas y figuras, además está la discusión de 
resultados, y el aporte científico o propuesta. 
El Capítulo IV, Conclusiones y Recomendaciones. Finalmente, en este capítulo se 





1.1. Realidad Problemática 
1.1.1. A nivel Internacional 
Enciso y Villamizar (2014) En su libro titulado “Desarrollo del talento humano como 
factor clave para el desarrollo organizacional, una visión desde los líderes de gestión 
humana en empresas de Bogotá” Colombia.  Sustentan que la capacitación se deduce como 
uno de los procesos de talento humano que permite facilitar los conocimientos, 
habilidades, y actitudes del trabajador con respecto a sus actividades laborales, y mejorar 
su calidad de vida para las persona que aprenden a su ritmo y formas diferentes, no 
obstante se observó en la organización algunas deficiencias para la evaluación del 
desempeño de cada trabajador la cual no se permite supervisar ni evaluar el trabajo en 
equipo, ante esta dificultad se busca dar una solución para identificar el desarrollo del 
personal y es que se debe reconocer que las organizaciones son sistemas dinámicos para 
saber relacionarse entre compañeros de trabajo, de poder, de colaboración y comunicación 
entre ellos, lo cual para realizar un desarrollo organizacional esta se debe situar en la 
contribución del trabajador y sus equipos de trabajo, en la realización de tareas y los 
resultados obtenidos sin afectar negativamente su entorno laboral. 
Lo esencial para las empresas es motivar e invertir en cuanto al mejoramiento de desarrollo y de la 
capacitación del talento humano de acuerdo a las actividades de un mercado continuamente 
competitivo referente a sus, servicios, productos, innovación, novedad para un buen talento 
humano con mejor desempeño y mejor competencia con los trabajadores en la organización. 
Galvis y Cárdenas (2016) En su revista de la Universidad Francisco de Paula 
Santander. Cúcuta-Colombia, teniendo como título “Gestión del talento humano en el 
sector público en Colombia”. Analizo que el gerente o administrador del talento humano, 
integra en los diferentes métodos estratégicos para el personal, logrando incentivarlos y 
motivarlos, estableciendo los cambios constantes de mejoramiento continuo para la 
adaptación de los trabajadores de la empresa y así convertirse en el factor clave del éxito 
de la entidad.  Pero se debe tener en cuenta que, en el sector público en Colombia, hoy en 
día ha mostrado algunas insuficiencias en cuanto al desempeño laboral ya que a su 
personal lo denominan corruptos e inútiles, y no son valorados ni respetados eso hace que 
su personal trabaje sin méritos y que no tenga un acceso directo de trabajo digno, por tal 
motivo ante esta dificultad el gerente o administrador del talento humano debe realizar la 
respectiva selección de personal creando diferentes programas de reclutamiento para 
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seleccionar el personal idóneo y sean partícipes de la función pública donde cada uno de 
ellos demuestre sus destrezas, sus conocimientos, y habilidades para que de esta manera se 
fomente una buena relación en el sector público lo cual se debe conservar una 
comunicación flexible, interactuar constantemente con sus empleados, saberlos escuchar, 
tener en cuenta cada una de sus opiniones, y que ellos sientan esa seguridad para 
identificarse con la empresa. 
Es importante en las empresas llevar el rol del gerente o administrador del talento humano en ser 
eficaz, eficiente, creativo, innovador y sobre todo saber dar la importancia de trabajar en equipo 
dentro su organización, también hay que señalar algunas de sus responsabilidades como: 
seleccionar el personal más idóneo y hacer que estos cumplan con las responsabilidades que tienen 
frente al trabajo.  
Iglesias, Rosero, y Castañeda (2017) En la revista titulada “La gestión del talento 
humano y su relación con la innovación en las pymes de la industria de alimentos en 
Barranquilla-Colombia”. Sostiene que el talento humano se desarrolla en toda empresa, 
hoy en día las pequeñas y medianas empresas colombianas obtienen más del 50% del 
empleo nacional que simboliza el 36% del valor industrial para su excelencia económica y 
social, así mismo existe una deficiencia para la empresa y sus inversionistas en su 
desempeño laboral ya que para realizar las exportaciones, será un proceso difícil, porque lo 
trabajadores no entienden los tramites y beneficios ofrecidos por el gobierno para realizar 
dicha actividad, también se ha considerado las garantías no tienen éxito para realizar 
servicios y tienen miedo de derrochar la inversión que se requiere para cumplir el proceso, 
y ante esta dificultad, se requiere estudiar los factores de la gestión del talento humano para 
que ayude con la formación de innovación en las cinco Pymes de la industria de alimentos 
de la ciudad de Barranquilla, con el fin de establecer competitividad en los diferentes 
mercados. 
Para las organizaciones la capacidad de innovación es un progreso de salir adelante con nuevos 
métodos y nuevos conocimientos para generar competitividad y productividad en el desarrollo 
empresarial y económico. 
Morgan (2015) En la revista de la Universidad Fidelitas de Costa Rica teniendo 
como título “La evaluación del desempeño en las empresas y la resiliencia: Una revisión de 
literatura”.  Sustenta que realizar una literatura en la evaluación del desempeño se debe 
clasificar de acuerdo a lo que se buscan medir, ya sea sus características, comportamientos 
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y resultados, que se puede basar en las categorías más utilizados, aunque no los más 
objetivas, por ejemplo, un colaborador puede medir sus categorías importantes para la 
organización como el desarrollo de liderazgo, ser creativo, tomar una iniciativa entre otras 
categorías. Otro punto importante es que, si la categoría no guarda relación con el puesto, 
puede haber un error de evaluación. de otro medio, si el desempeño no se midiera, sería 
trabajoso saber identificar una situación que afecte al talento humano, ante alguna 
deficiencia en el desempeño laboral es que los gerentes deben evaluar el desempeño de los 
empleados, enfocándose en señalar sus debilidades, comprobar que las practicas que 
realizan son las mejores y no hacen daño para los empleados. Por lo tanto, como probable 
solución, es que los gerentes sepan destacar las fortalezas y debilidades de los trabajadores 
realizando evaluaciones, enseñando a la persona a utilizar sus talentos y desarrollarlos en el 
trabajo lo cual se debe analizar y valorar las evaluaciones recibidas, para mejorar su 
desarrollo personal y profesional. 
Podemos atribuir que dentro de las ciencias empresariales el desempeño del ser humano está 
formada por personas que desarrollan sus tareas como tener buena calidad y brindar un mejor 
servicio que exige su cargo como también manifestando sus ideas, habilidades, conocimientos 
actitudes y valores de esta manera se podrán alcanzar los resultados que se esperan y que la 
empresa desea alcanzar. 
Enríquez y Calderón (2017) En su revista de la Universidad Espíritu Santo-Ecuador 
titulada “El Clima Laboral y su Incidencia en el Desempeño del Personal Docente de una 
Escuela de Educación Básica en Ecuador”. Sostienen que los centros educativos están 
conformados por los docentes, estudiantes y padres de familia que se integran con la 
intención de desempeñar actividades que influyen al logro de las metas, ya que hoy en día 
se pone más énfasis en brindar una mejor atención y servicio de calidad, por ende, los 
docentes respecto a la calidad de atención, depende de guardar una relación armónica entre 
el personal. Sin embargo, se muestra deficiencias en el talento humano precisando que los 
docentes no toman sus incentivos por parte de las autoridades al tener un resultado efectivo 
en la realización de acciones, por otra parte se está dando asentimiento de las nuevas leyes, 
los reglamentos y disposiciones emitidas por los gobiernos de turno y sobre todo por el 
gobierno de la ciudadanía; como una probable solución es que todas las instituciones 
educativas conserve una actividad favorable, para conseguir sus objetivos personales y 
organizacionales teniendo claro el reconocimiento de sus logros. 
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La importancia para el clima laboral y su incidencia en el desempeño es tener una mejor 
adaptabilidad con los docentes dentro de las organizaciones por ello el mejor desempeño es la 
flexibilidad en los horarios y el buen ambiente ya que si no hay un ánimo por parte de las 
autoridades escolares los docentes se sentirán estresados y sin ganas de trabajar por ello es 
importante implementar dinámicas y charlas para hacernos saber sus problemas y que no se sientan 
desplazados así  de esta manera se podrá ver una mejor productividad y una buena calidad de 
enseñanza en el desarrollo educativo. 
1.1.2. A nivel Nacional 
Meza y Retes (2016) en la revista “Gestión & Liderazgo” Lima. Enseñan que la 
gestión del talento humano es el insumo principal para que las empresas funcionen día a 
día de una manera eficiente y eficaz. Por otra parte, hacen hincapié hacia una estrategia 
llamada Pirámide Invertida, la cual, ubica a los clientes externos que se contactan 
directamente con los clientes internos, que solicitan el servicio de otros trabajadores con la 
misma atención y calidad que exige el cliente externo, y así siga la cadena de suministro en 
Proveedores, Clientes, jefe, escalando así hasta la parte inferior de la Alta Gerencia. Lo 
cual, se resalta que los jefes y directores no pierden la jerarquía y la autoridad, solo se 
convierten en servidores de sus propios clientes internos (llamados trabajadores). Una de 
las dificultades por parte del personal es que sienten que el trabajo que realizan importa 
más que sus dificultades o problemas que pueden tener en sus vidas personales, que la 
cabeza de la empresa solo está para representar a la compañía en la sociedad y no para dar 
soporte a lo que cada trabajador que necesita. Ante esta dificultad y como solución se va 
permitir realizar herramientas que se identifique con la organización logrando satisfacer las 
necesidades de su personal, permitiendo desarrollarse en conjunto, crecer como persona y 
como organización.  
Al parecer esta estrategia va a permitir que el personal se sienta apreciado e identificado con la 
empresa, ya que se le atribuye un mayor grado en la toma de decisiones, logrando a su vez en él, un 
mayor nivel de confianza, autorrealización y seguridad, para así permitirle crecer y desarrollarse en 
conjunto con la empresa a la que pertenece. Si bien es cierto, no sólo dependerá de la empresa 
brindar capacitaciones, charlas, beneficios hacia los trabajadores, sino también, por parte de éstos 
tener cualidades que ayuden a la empresa. Como, por ejemplo, tener la capacidad de manejarse, 
controlarse, y poder modificar sus estados de ánimos, de acuerdo al contexto en que se encuentren. 
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Flores (2017) Realizó un artículo científico titulado: “Gestión del talento humano y 
su incidencia en la calidad de Servicio y rentabilidad de las empresas de transporte terrestre 
de pasajeros interregional del sur del Perú, periodo 2015-2016” Puno. Argumenta que la 
gestión del talento humano es importante para reflejar la calidad y rentabilidad esperada 
por la empresa, sin embargo, otro aspecto importante para la empresa es que se debe 
enfocar en ofrecer una seguridad única de sus usuarios, ya que es el indicador más 
significativo en empresas con altos riesgos respecto a la integridad y la vida. En la empresa 
transporte se observó que existe un déficit con respecto a la calidad de servicio, ya que, los 
usuarios que reciben estos servicios, piensan que hay una buena calidad, lo cual, se basa en 
la generosidad, respeto, buen trato, ser atendido por el personal para dar solución ante 
alguna dificultad o problema lo cual no se está dando. Ante esta dificultad y dar solución al 
problema es conveniente que las empresas de transporte deben realizar un modelo de 
gestión para la atención al cliente, para que de esta manera a la hora de trabajar realicen sus 
funciones sin temor algún problema por parte del cliente y brindarles un mejor servicio por 
parte de la empresa. 
Se sabe que una buena gestión del talento humano, hará desarrollar mejor la capacidad del 
colaborador para que las labores o funciones que realizan con esfuerzo, responsabilidad y 
compromiso, sea más dinámico, como ende también se debe dar al trabajador una buena 
motivación un mejor trato, un mayor incentivo y crecimiento profesional de esta manera se lograra 
los objetivos previstos en la empresa. Por lo tanto, para que haya una buena ejecución es 
importante para la empresa transporte atraigan candidatos idóneos que logre tener una mayor 
productividad para mejorar la calidad del servicio que se brinda, es decir, de gestionar un buen 
talento humano dentro de la organización. 
Bustos, et. al  (2015) En el artículo científico teniendo como título “Análisis de la 
gestión de recursos humanos en los modelos de salud familiar, comunitaria e intercultural 
de los países andinos” Lima. Sostiene como objetivo “Constituir políticas para mejorar el 
recurso integral en salud”. La deficiencia que hay en este sector son las restricciones de, 
diferencia, inequidad que predominan en los países de la subregión, por lo cual se dará una 
probable solución y es que se debe mejorar la salud colectiva valiéndose del 
fortalecimiento de políticas y las reglas de desarrollo en los RR.HH de  países de la 
subregión", emprendiendo como una visión que "para el año 2015, en la subregión andina, 
se tendrá aportado para observar y corregir las limitaciones que  hoy existen en materia de 
RR.HH en salud".  
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Esta situación los trabajadores del hospital desarrollaran estrategias nuevas para poder cumplir con 
eficiencia y eficacia sus funciones y poder resolver problemas en las cual se enfrenta, de esta 
manera se tomará las medidas necesarias para que los trabajadores tengan una satisfacción en el 
desempeño de su trabajo y brindar una buena atención de salud para los pobladores. 
Torres y Zegarra (2015) En su artículo teniendo como título “Clima organizacional y 
desempeño laboral en las instituciones educativas bolivarianos de la ciudad Puno-2014 
Perú” Puno. Afirma que en las instituciones educativas bolivarianas se ha presentado un 
déficit en el clima organizacional lo cual pertenece a un rompimiento desfavorable de las 
relaciones entre el personal, docente, administrativo, directivo que carecerán del 
instrumento de gestión lo que dificulta lograr hacer una planeación, organización, 
dirección y control de la institución. Por otra parte, se ha detectado la falta de organización 
ya que no cuentan con juntas de aprendizaje, esto se debe a que el director desconoce los 
procesos pedagógicos lo cual las instituciones se encuentran desorganizadas. Para dar una 
solución a la institución es que los representantes de la educación desarrollen con mejor 
claridad las relaciones interpersonales entre compañeros, y sobre saber que el clima 
institucional son temas en las que se debe desarrollar con mayor fuerza para logar una 
institución de calidad, ya que la educación no es solo para el docente sino también para 
toda la comunidad educativa. 
Uno de los principales problemas de la escuela es que se impide alcanzar o mejorar la calidad 
educativa entre los, directores, docentes y estudiantes por diversos conflictos por ello se debería 
atender con claridad las relaciones interpersonales en los que conforma la escuela, con la buena 
comunicación y sobre todo desarrollar con mayor intensidad una institución efectiva y de calidad.  
Calcina (2014) en su articulo cientifico “El clima institucional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los docentes de la facultad de ciencias sociales de la universidad 
nacional del altiplano y facultad de ciencias de la educación universidad andina Néstor 
Cáceres Velásquez - Perú 2012” Puno.  Argumenta sobre el desempeño lo cual se evalúa 
las actitudes y comportamientos del personal, lo cual se juegan un papel importante en la 
manera en cómo se conforma las tareas, y si estas se forman bien se recibirán recompensas 
para controlar de acuerdo a sus conductas, y estudios realizados. La institución muestra 
deficiencias en el desempeño del trabajo, se ha observado que el docente encuentra 
obstáculos en sus actividades de trabajo, no tiene una idea concerniente a su 
desenvolvimiento, otro punto importante es que no se tiene una relación directa entre 
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compañeros, ante esta dificultad una solución sería que haya actitudes positivas en el 
trabajo con los docentes, mostrar un ambiente favorable en su trabajo que sepan solucionar 
problemas ante cualquier dificultad de esta manera demostrara un mejor desempeño en el 
trabajo. 
El clima institucional en los docentes cubre un papel importante ya que determina que el docente 
debe poner en práctica, sus conocimiento y habilidades en los salones universitarias, que desarrolle 
sus experiencias vividas y aprendizajes adquiridos en cada etapa de la vida, para el buen 
aprendizaje de los estudiantes y además cumplir con los objetivos trazados. Todo ello, para lograr 
una estabilidad, confianza por parte de cada uno de ellos, y, por ende, un crecimiento 
organizacional para la empresa.  
1.1.3. A nivel Local 
En diciembre del año 2007, la Familia Sempértegui Hernández, toma la decisión de 
incorporarse al negocio del arroz, emprendiendo el acopio de arroz paddy (cáscara) de las 
zonas productoras (Lambayeque, Piura, San Martín, etc.) para el molino de la localidad de 
Chiclayo, lugar en donde se toma el servicio de maquila para luego comercializarlo en 
arroz blanco (producto terminado).  
En el año 2008, se constituye “MOLINO SEMPER S.A.C.” la planta industrial de 
arroz con la excelente tecnología disponible en ese momento, proporcionando así un paso 
adelante en el sector industrial de arroz de la región, de tal forma que en los años siguientes 
se realicen las ganancias suficientes a nivel de volúmenes en el comercio, de nuevos 
clientes, en la calidad de producto y afianzamiento de la relación con el agricultor. 
Actualmente la empresa Molino Semper es deficiente en cuanto a la contratación del 
personal debido a que los trabajadores realizan sus actividades por temporadas y no se 
adaptan al ambiente laboral por lo que tienden a renunciar, eso afecta a la empresa en la 
selección del personal ya que hace que esta busque personas que detallen las características 
esperadas que requiere la empresa, por lo que se pierde el tiempo de encontrarlo y 
calificarlo. también existen otras causas deficientes en la empresa, como es la falta de 
capacitación para el personal y mejorar sus funciones de trabajo, la escasa de 
comunicación interna entre compañeros, y la mala distribución de las áreas de la empresa. 
Ante esta problemática que se viene alcanzando en la empresa Molino Semper aún se 
presenta limitaciones en la gestión del talento humano, Consecuentemente, es importante 
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que se desarrolle un plan de gestión para el talento humano que le permita acceder de 
manera formal los procedimientos y funciones que deben cumplir cada trabajador, con la 
finalidad de mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Molino 
Semper. 
1.2. Trabajos previos. 
1.2.1.  Internacionales. 
Meléndez (2015) en su título de investigación “Relación entre el clima laboral y el 
desempeño de los servidores de la subsecretaría administrativa financiera del ministerio de 
finanzas, en el periodo 2013-2014” Ecuador. Teniendo como principal objetivo establecer 
la incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Subsecretaria General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. En su 
metodología de estudio es de tipo cuantitativo, explicativo, de diseño descriptivo. En la 
muestra se consideró a los 30 colaboradores con a fin de determinar la validez de los 
instrumentos. Teniendo como conclusión que el clima organizacional de los colaboradores 
no influye de forma positiva con los resultados del desempeño laboral que cada 
colaborador tiene en las diferentes direcciones. 
Es importante que el trabajador desempeñe un clima laboral adaptable a sus actividades que 
realizan. De esta manera los trabajadores se verán motivados con una buena calidad de 
conocimientos y habilidades en su desempeño laboral. 
Rivas (2016) En su título de investigación “Herramientas que apoyan la gestión del 
talento y la adecuación del empleado a su puesto de trabajo” Argentina. Teniendo como 
objetivo analizar las actuales prácticas de RH y las principales teorías en la materia a los 
efectos de proponer el lanzamiento de un negocio dedicado al seguimiento y adecuación 
del colaborador post-colocación en una empresa. La metodología de investigación es cuali-
cuantitativa, de diseño no experimental y de tipo transversal. Se realizó una recolección de 
datos se basó en cuestionarios, enviados y recopilados por correo electrónico, con 
preguntas abiertas y cerradas a profesionales de la empresa privada de Tegucigalpa, 
Honduras; y entrevistas semi-estructuradas a especialistas en la materia como informantes-
clave. Además, se realizó un análisis financiero preliminar a los efectos de conocer la 
factibilidad de este negocio en el contexto local.  Se concluyó: La presente investigación 
avala la necesidad de incorporar, como una práctica estándar del área de RH, el uso de 
herramientas y métodos de seguimiento post-contratación al colaborador, con el objeto de 
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conocer y mantener su motivación y satisfacción laboral. Asimismo, se logró el 
entendimiento del comportamiento de la pequeña, mediana y grande empresa privada en lo 
que respectan sus esfuerzos de RH, el interés del mercado de actualizar y migrar su gestión 
hacia novedosas practicas estratégicas de RH y la propuesta de un nuevo negocio que supla 
y satisfaga las necesidades de gestión empresarial de la empresa privada. Asimismo, existe, 
por parte de los directivos del área, cierta falta de conocimiento al respecto de los 
verdaderos beneficios de las prácticas de seguimiento post-colocación ya que se las 
empresas no identifican los verdaderos beneficios de utilizarlas en función de la correcta 
adecuación del colaborador. 
Podemos decir que el talento humano permitirá que el emprendimiento sea sostenible y la demanda 
podrá ser identificada por servicios de desarrollo empresarial, lo que permitirá que el 
emprendimiento sea rentable por lo que se puede lograr una eficacia en sus labores, logrando así 
los objetivos de la empresa para el en el desempeño de los colaboradores. 
Muñoz (2015) en su título de investigación: “Análisis del desarrollo de la Gestión del 
Talento Humano y la incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo del 
Hospital del IESS de Babahoyo.” Ecuador. Teniendo como objetivo ampliar un análisis a 
la Gestión del Talento Humano y su incidencia en el desempeño laboral del colaborador 
administrativo, su metodología de estudio es de tipo descriptiva, explicativa y 
correlacional. Se llegó a concluir lo siguiente que, en la GTH, está incidiendo en el 
desempeño laboral del personal administrativo, lo cual manifiesta que no existe eficiencia 
y eficacia en el beneficio del servicio al usuario de esta casa de salud. También    
Para lograr un buen desempeño laboral es preciso que los responsables Gestión, sé esté enfocando 
en evaluar el comportamiento humano con la finalidad de observar el resultado del desempeño del 
personal administrativo del Hospital, para así demostrar con eficiencia y eficacia que debemos 
brindar la mejor atención para que el personal sienta parte de la empresa y de esta manera como 
resultado habrá más desarrollo para mejorar el servicio al usuario. 
Alarcón (2015) “La Gestión del talento humano y su relación con el desempeño 
laboral de las personas con discapacidad en las instituciones públicas de la provincia del 
Carchi” Ecuador. Se formuló como objetivo para la investigación llevar la relación entre 
ambas variables en estudio, siendo la muestra un total de 353 encuestados. Se llegó a 
concluir que no gestionan el talento humano en las instituciones públicas, y que afecta 
directamente a las personas discapacitadas, por ello las instituciones están empleando 
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métodos inapropiados en la selección de personal por competencias, estas técnicas no se 
utilizan ni se permiten dar selección con relación de sus conocimientos, habilidades y 
actitudes, por lo que impide al personal idóneo que disponga de su garantía en la 
institución para un alto desempeño.  
Se pueden decir que en las entidades públicas se debe aplicar un modelo de gestión, ya que de esta 
manera se podría mejorar el desempeño de sus empleados, por ello es importante contar con los 
planes de capacitación para tener lineamientos de acordes a las necesidades de los empleados, así la 
temática se relacionara con las funciones que cada empleado debe cumplir.  
Cancinos (2015) En su tesis de investigación "Selección de Personal y Desempeño 
Laboral” Guatemala. se tuvo como objetivo establecer la relación que tiene la selección de 
personal con el desempeño laboral. El estudio de esta investigación se realizó en una 
inspiración azucarera ubicado en San Andrés Villa Seca Retalhuleu, incluyendo a los 36 
trabajadores semiadministrativa, excepto de seis meses de haber sido contratados. Su 
metodología fue de tipo cuasi experimental, también se aplicaron los instrumentos en 
escala de Likert para establecer el nivel de efectividad del proceso de selección y una 
escala de satisfacción gráfica para el nivel de desempeño de los colaboradores. Se llegó a 
concluir que al mejorar el proceso de selección también aumentaría el nivel de desempeño 
de los colaboradores.  
La importancia declara que el proceso que, al realizar una selección de personal, debe ser confiable 
para cada puesto de trabajo, por otra parte, para mejorar más la selección del personal, se debe 
desarrollar entrevistas tomando en cuenta sus temas de intereses para que el colaborador se sienta 
importante y seguro en su desempeño y mejorar así sus labores. 
1.2.2.   Nacionales 
Cárdenas y Villacorta (2017) En su tesis “Mentoring y Desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz Rey León – morales año 2015” Tarapoto. Teniendo como objetivo 
principal desarrollar la relación entre Mentoring y Desempeño laboral en la Piladora de 
arroz. Su metodología de estudio es de tipo no experimental de corte transversal, teniendo 
una población de 30 colaboradores se realizó un conjunto de actividades, para llegar a 
descubrir ciertos puntos débiles que tiene la empresa como conclusiones tenemos que “El 
Mentoring tiene relación directa con el Desempeño Laboral en la Piladora de arroz” la 
dimensión de responsabilidad está relacionada con la iniciativa y la realización de tareas 
fuera del horario de trabajo, la flexibilidad ayuda adaptarse a cambios y juicio prever 
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riesgos posibles que vulneren objetivos de la organización, las habilidades personales, se 
complementan con liderar equipos, la integración entre compañeros de trabajo es 
complicado sea por diferentes puntos de vista, las habilidades para comunicar, escuchar y 
comprender situaciones, al ser mal interpretadas se fomenta la desunión entre 
colaboradores. Y una de las recomendaciones es para los jefes de la organización, con el 
fin de la obtención de excelentes resultados y mejora de la empresa; el presente trabajo 
permitió que la entidad conozca las fortalezas y debilidades de sus colaboradores para 
cumplir los objetivos y metas de la organización a corto, mediano y largo plazo. 
La empresa Piladora de arroz Rey León debe mejorar su desempeño laboral en los trabajadores, 
para maximizar su potencial, desarrollar sus competencias y mejorar su rendimiento mediante 
capacitaciones, para que de esta manera se identifiquen con sus objetivos y halla una mejor 
productividad tanto personal como empresarial. 
Ramos (2017) En su tesis titulada “Relaciones públicas interna y desempeño laboral 
en la división de orden y seguridad de la policía nacional del Perú de Juliaca. 2017”. 
Moquegua. Teniendo como objetivo principal analizar la comunicación interna y el 
desempeño laboral de la policía nacional del Perú en Juliaca. El tipo de estudio empleada 
para la investigación fue descriptivo lo cual se pasó a realizar encuestas a los policías 
oficiales y sub oficiales, para recolectar información. Lo cual se concluye que hay una 
fuerte relación real entre las dos variables comunicación interna y desempeño laboral en la 
Policía Nacional del Perú en Juliaca.  
Por ello se explica que la población peruana no ésta satisfecho con el desempeño del Estado, 
reflejándose en las permanentes manifestaciones de la población en las calles y protestas de 
incumplimiento, así como por de ineficiencia de la función pública que son muchas veces 
cuestionada por la opinión pública a través de los medios de comunicación masiva, las capacidades 
de los policías, así como el desempeño laboral, respecto a la efectividad de la seguridad en la 
población. 
Rodriguez (2017) En su tesis de investigación “Gestión del Talento Humano y 
Desempeño Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016” Lima. teniendo 
como objetivo principal definir de qué manera la gestión del talento humano influye en el 
desempeño laboral del colaborador. Para la realización del trabajo su metodología de 
estudio es no experimental transversal, de nivel explicativo, la población se aplicó a las 
161 personas en el área asistencial y administrativo. Teniendo como conclusión que el 
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nivel de influencia de la gestión del talento humano en el desempeño laboral del personal, 
es altamente significativa. 
Determinamos que se da de manera consecuente la importancia del talento humano del personal, 
para sus conocimientos, habilidades; asimismo se define que el nivel de la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral es significativo lo cual hace que el personal se fortalezca en los 
cargos que ocupan para mejorar significativamente el logro de los objetivos propuestos. 
Asencios (2017) En su tesis “Gestión del talento humano y desempeño laboral en el 
Hospital Nacional Hipólito Unanue. Lima, 2016” Lima. Teniendo como objetivo principal 
establecer la relación entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral, la 
metodología de estudio fue sustantiva, correlacional, con un enfoque cuantitativo; el diseño 
es no experimental: transversal. La población se conformó con los 135 servidores 
administrativos, y se realizó una muestra de 100 servidores de las áreas administrativas. 
Por lo cual concluye que la investigación ha logrado enseñar que, si hubo una relación 
directa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral Por ello los servidores 
están dispuestos a entregar lo mejor de sí en sus competencias laborales.  
Podemos decir que el desempeño del personal con respecto a sus competencias y compensación es 
saber incentivarlos a que realicen sus actividades deforma motivada, entregando lo mejor de ello y 
demostrando su mejor desempeño laboral con la organización  
Santiago (2017) En su Tesis de investigación titulada “Dirección y desempeño 
laboral en la Empresa Comercializadora de Acabados Finos de Mármol Distrito de San 
Juan De Lurigancho, 2016” Lima. Teniendo como objetivo principal explicar la relación 
entre la dirección y el desempeño laboral en los trabajadores, su metodología de 
investigación es de enfoque cuantitativo-descriptivo-correlacional se diseñó no 
experimental – transversal. Teniendo una población por 150 trabajadores de la empresa lo 
cual se aplicó el tamaño muestral de 120 trabajadores, se realizó un cuestionario para 
obtener la fiabilidad de alpha de Cronbach lo cual arrojo un resultado de 0,90 y 0,93, en un 
nivel aceptable, en conclusión, podemos decir que hay una relación significativa directa 
entre la dirección y el desempeño laboral en los trabajadores. 
La empresa debe motivar más al personal brindándoles oportunidades, incentivos, estimulación y 
reconocimientos que ellos mismos desarrollen actividades como estrategias de trabajo en equipo 
para así aumentar la productividad en beneficio a ellos y al de la empresa. 
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1.2.3.  Locales 
Santa María (2017) En su título de investigación titulada “Gestión del talento 
humano y su relación con el desempeño laboral en profesionales de la salud de una 
Microred. Lambayeque 2017.” Lambayeque. Teniendo como objetivo principal especificar 
la relación de la gestión del talento humano con el desempeño laboral del personal. Su 
metodología empleada es diseño no experimental, correlacional. Teniendo una población 
de 60 profesionales asistenciales. También se aplicó dos cuestionarios para medir ambas 
variables de dicho estudio. En conclusión, se aprovechó como prueba estadística de 
correlación de Spearman, lo cual se observó que la gestión del talento humano guarda 
relación directa y fuerte con el desempeño laboral del personal de la salud, con un valor 
aceptable 
Se determina que otro factor importante del desempeño laboral es saber orientar a los trabajadores 
para que se desarrollen sus habilidades ya que de esta manera seguirán obteniendo mejores 
resultados para brindar un buen servicio de calidad a los usuarios, de esta manera se obtendrán 
buenos resultados para la empresa.  
Diez y Nava (2018) en su titulo de tesis titulada “La Gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en el centro de atención primaria II - EsSalud, Lambayeque, 2018” 
Lambayeque. Teniendo como objetivo principal determinar la relación entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral con los trabajadores. En su metodología su estudio 
es descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo. Su población se conformó por 130 
trabajadores administrativos, en el método empleado en la investigación fue el hipotético 
deductivo. Para el cuestionario se obtuvo un informe acerca de ambas variables con sus 
dimensiones. Se concluye que hay una relación significativa entre ambas variables además 
se acierta en el nivel de correlación alta siendo el nivel de significancia bilateral p= 000.  
Podemos decir que, para crear un ambiente laboral, competente y creativo dentro del Centro de 
Atención, es que se debe motivar e incentivar al personal para que realice sus actividades de forma 
productiva, también saber invertir en capacitaciones para mejorar su desempeño ya que esto 
ayudara a la institución a crecer e innovar nuevos cambios tecnológicos. 
Rodríguez (2016) En su tesis titulada “Relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Ferreñafe” 
Pimentel. Teniendo como objetivo principal determinar la relación que existe entre la 
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cultura organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores. La metodología 
empleada es de tipo descriptivo – correlacional, con un diseño no experimental; lo cual se 
ha estimado como población a los trabajadores del área administrativa de la Municipalidad 
Provincial de Ferreñafe, de quienes se ha determinado realizar una muestra de 80 personas 
a quienes se aplicó un cuestionario para la recolección de información. Lo cual se mostró 
un resultado que dentro de la cultura organizacional de la municipalidad de Ferreñafe se 
detectó agresividad del personal cuando es tratado éste con agresividad, por otro 
compañero, además el malestar del personal al expresas que las autoridades municipales se 
rehúsan a explicar sus acciones, en cambio ellos deben ser discretos y prudentes en su 
accionar. Se concluye que el personal debe tener un buen nivel de desempeño en el 
elemento discreción, pues se evidencia que las obtenciones de investigación sólo deben 
tener las personas inteligentes, por otra parte, se debe mostrar compromiso en el 
acatamiento de sus horarios de trabajo y los elementos que aún falta lograr para un buen 
desempeño que debe ser la calidad de trabajo con un 28%, organización con un 13%, 
colaboración e iniciativa. 
Esta investigación es importante, porque va permitir a los trabajadores que laboren y desarrollen 
sus capacidades personales y profesionales para desempeñarse mejor en su trabajo. Lo cual el 
desempeño de los trabajadores requiere de acciones que permitan desarrollarse más para lograr los 
mejores resultados como poner intensidad en la capacitación del personal. 
Deza y Malca (2017) En su tesis de investigación titulada “Inteligencia Emocional y 
Desempeño Laboral en la unidad de gestión educativa local de Chiclayo – 2016.” 
Pimentel. Su objetivo general fue definir la relación que existe entre la inteligencia 
emocional y el desempeño laboral en el personal. La metodología de estudio es de tipo 
descriptivo y correlacional, con un diseño de tipo no experimental, de corte transversal, por 
ende se manipuló una muestra conformada por 114 trabajadores lo cual fue el resultado de 
la investigación, mientras que en el caso del desempeño laboral se obtuvo que fue un nivel 
de insatisfacción alto, como conclusión podemos decir que si existe una relación positiva y 
significativa, entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los trabajadores sea 
inadecuado. 
Podemos decir que para dar una buena gestión educativa es capacitando e incentivando a los 
trabajadores por medio de bonificaciones ya que para la empresa es importante, realizar una buena 
gestión del talento para aumentar excelentes resultados en un tiempo de determinado, de este modo 
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la gestión de la empresa sería más eficiente ya que el personal se sentirá más motivados y 
satisfechos con el trabajo que laboran, cumpliendo así los objetivos que la empresa desea. 
Llanos y Tapia (2017) En su tesis de investigación “Satisfacción Marital y 
Desempeño Laboral en trabajadores de una municipalidad de Chiclayo”. Pimentel. 
Teniendo como objetivo principal mostrar la relación entre satisfacción marital y 
desempeño laboral en los colaboradores. En su metodología fue cuantitativa y de diseño no 
experimental transversal correlacional, teniendo una población para los trabajadores de una 
municipalidad de Chiclayo, se realizó la muestra no probabilística, por ello la presente 
investigación, tiene como característica seleccionada para los trabajadores comprometidos 
o convivientes con hijos, que alcancen a un total de 100 trabajadores. Los resultados y 
conclusiones destacan estadísticamente que no hay una relación positiva entre las dos 
variables satisfacción marital y desempeño laboral, lo cual se acepta la hipótesis nula esto 
quiere decir que la relación que existe entre los integrantes de la familia no influye en el 
desempeño laboral del trabajador en la municipalidad.  
Se estima para los trabajadores de la municipalidad de Chiclayo en acceder a una capacitación para 
la realización de actividades saber insertar nuevas técnicas y herramientas de trabajo para que las 
tareas sean más agradable y con ello alcanzar un mejor desempeño de trabajo. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1.  Gestión del Talento Humano 
Chiavenato (2002) Define que que la GTH está constituida por las personas y las 
organizaciones, Las personas pasan gran parte de sus vidas trabajando en las 
organizaciones, por lo tanto, las organizaciones dependen de gran forma de las personas 
para operar y alcanzar el éxito. (pag.4)  
Armas, Llanos, & Traverso (2017) Refirió que el personal debe obtener experiencias 
profesionales para formar parte de las organizaciones con cargos de dirección que cada uno 
desempeñe, por lo tanto, el talento humano ha dado un paso a la polémica y el trato de la 
fuerza laboral en las empresas, que levante muchas expectativas y retos en el pensamiento 
del personal. (pág. 37). 
Gonzales (2006) Sostuvo que la gestión del talento contribuye con una nueva 
perspectiva, que es desarrollando, adquiriendo, favoreciendo y detectando las 
 29 
 
competencias de un mercado brindándoles la diferenciación como una ventaja competitiva. 
(pág. 35). 
Sanabria (2015) Menciono que gestión estratégica del talento humano debe tener 
enclaves básicos el cual debe ser definido por procesos transparentes, organizados, que 
cada individuo tenga contingencias suficientemente flexibles para asegurar una cultura de 
equidad y trato justo que genere persistencia y lealtad. (pág. 34). 
Vásquez & Lara (2009) Resaltan que la GTH es una actividad que reconoce menos de 
las jerarquías, órdenes y mandatos. Es decir que los trabajadores tengan un compromiso 
con la realización de los objetivos a largo plazo de la organización, se va a permitir que 
hallan cambios y estos se adapte en las necesidades de un mercado con la garantía de 
recibir el pago de salarios en función de la productividad de cada trabajador, y llevar a 
cabo un trato justo. 
Jericó, (2008) Refirió que en las empresas el talento humano debe ser difícil y 
ingenioso, ya que tiene como ingredientes necesarios el saber, desarrollar captar, 
identificar y retener el talento. Saber guiar todas las operaciones no es algo fácil, ya que 
hay empresas que son excelentes captadores del talento y no aciertan a desarrollarlo o 
retenerlo. (pág. 25). 
Administración de Recursos Humanos 
Chiavenato (2000) Señala que la ARH son las areas de estudios relativamente nueva, 
el profesional de RRHH se debe encuentrar en las grandes y medianas organizaciones y el  
area de recursos se aplicara a las organizaciones de culaquier clase y tamaño. (pag. 149) 
Pico (2016) sustenta que debe poner en práctica LA ARH con el proceso 
administrativo; de saber planear, organizar, ejecutar y controlar, los recursos de una 
compañía, por ende, el talento humano no solo simboliza el esfuerzo o la actividad humana 
de un grupo de compañeros, sino que también deben considerarse. (pág. 99) 
Aspectos fundamentales de la administración moderna de recursos humanos 
Chiavenato (2009) define que la administracion de recursos humanos, son para todas 
las persona hábiles y diferentes entre sí, que tengan un historial diferenciado, propietarios 
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de sus conocimientos, que sean habilosos y competentes indispensables dada de los otros 
recursos de la organización.  
Los Procesos de la Administración de Recursos Humanos  
Para Chiavenato (2009) argumenta que la ARH se realiza con un conjunto adaptados a 
los procesos dinámicos e interactivos los cuales son:  
Procesos para integrar personas. Es el ingreso de nuevas personas en la empresa, se 
pueden llamar procesos para proveer o abastecer personas, esto integra para el 
reclutamiento y la selección de personal.  
Procesos para organizar a las personas. Se conforma con el propósito de diseñar las 
actividades que una persona desarrolla en su entorno laboral, lo cual se debe incluir el 
diseño organizacional, el análisis de los puestos, y la evaluación del desempeño de 
personas.  
Procesos para recompensar a las personas. Está conformada para incentivar a las 
personas y saber satisfacer sus necesidades individuales más elogiadas. Es incluir las 
remuneraciones, prestaciones, recompensas, y servicios sociales.  
Procesos para desarrollar a las personas. Se conforma para saber capacitar a los 
colaboradores en sus conocimientos y habilidades que se desea aprender. Esto debe 
implicar la formación el conocimiento, generar productividad para un mercado cada vez 
más competitivo. 
Procesos para retener a las personas. Se constituye para poner las condiciones 
satisfactorias en las actividades que cada persona realiza. También se debe incluir el 
desarrollo de la cultura organizacional, la disciplina, el clima laboral, la seguridad, la 
higiene, y la calidad de vida.  
Procesos para auditar a las personas. Se realizan los procesos para dar seguimiento 
de supervisión y control en las actividades de las personas, de esta manera se podrá evaluar 


















Figura 1: Procesos del ARH. 
Fuente: Chiavenato (2009). 
 
Dimensiones de la Gestión del Talento Humano 
Chiavenato, (2009) Sostiene que la GTH está compuesto por las siguientes dimensiones. 
Dimensión selección del personal 
Solo va a permitir ingresar a algunas personas en la organización aquellas que cuentan 
con las características deseadas para cumplir con las funciones.  
Tenemos los siguientes indicadores de la selección del personal: 
Curriculum vitae (CV): el desarrollo del currículo debe ser concreta, transparente, y 
a lo mucho que tengan dos páginas. Los cuales deben destacar sus datos personales, los 
objetivos pretendidos, la formación escolar la y la experiencia profesional. El CV debe 
producir resultados inmediatos.  
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La entrevista: es la relación que interactúan dos o más personas con el fin de conocer 
la opinión de la otra, lo cual se debe observar reacciones, de causa y efecto y saber 
identificar su comportamiento frente a determinadas situaciones.  
 














Figura 2: El proceso de selección como una secuencia de etapas. 
Fuente: Chiavenato (2009). 
 
Contratación.   
Después de haber terminado con el proceso de selección y si este ha concluido 
satisfactoriamente se procede a informar al candidato sobre los resultados obtenidos y se 
coordina una cita con él para realizar la contratación inmediata al puesto laboral en el que 




Dimensión Capacitación del Personal 
La capacitación se encamina hacia el desarrollo del empleado para orientarse en la 
carrera futura, se debe señalar que para contar con nuevos programas de capacitación la 
organización debe desarrollar nuevas habilidades, conocimientos y competencias, ya que 
hoy en día el desarrollo humano y tecnológico envuelve a todos los trabajadores a ser 
capacitados.  
Tenemos los siguientes indicadores de la Capacitación del Personal:  
Programa de capacitación 
Es importante saber que costo tiene un programa de capacitación ver la inversión que 
se va incluir en los materiales de trabajos, el tiempo del especialista y las pérdidas de 
producción mientras los trabajadores son capacitados y no realizan su trabajo en sus horas 
lo cual la empresa va a deseare que esa inversión se produzca con un rendimiento 
razonable.  
   












Figura 3: La programación de la capacitación. 
Fuente: Chiavenato (2009). 
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Capacitación: son los procesos que pasan por cuatro etapas o categorías. 
El diagnóstico: señala que las capacitaciones deben ser atendidas o satisfechas por el 
que las recibe lo cual logran ser tanto futuras, pasadas, o presentes. 
El diseño: indica que para realizar un programa de capacitación debe pasar primero 
por el proceso de planificación.  
La implantación: es saber de qué forma se va supervisar y dirigir el programa de 
capacitación.  
La evaluación: se evalúa la revisión de los resultados obtenidos de lo que se capacito. 
Dimensión Capacidades 
Cabe resaltar que la capacidad es la creación de nuevos conocimientos y habilidades 
diferentes que las personas desarrollan, así como para trabajar en equipo, tomar la 
iniciativa y resolver problemas en diversas situaciones. Por ello la capacidad no señala que 
la persona debe ser emprendedora y que sepa solucionar de forma natural los problemas. 
Tenemos los siguientes indicadores de Capacidades: 
Conocimiento: indica que el colaborador tiene entendimiento de su trabajo. En si cada 
persona profesionales o técnicos, desarrolla sus propias nociones de informática, 
contabilidad, redacción, inglés, etc. 
Habilidad: señala la como la capacidad para realizar distintas tareas, como por 
ejemplo la habilidad para manejar un carro o una computadora, los cálculos numéricos, la 
experiencia de conducir camiones o del estibador, del operador de máquinas entre otros. 
Actitud: es un desarrollo de estado mental que se organiza por parte de la experiencia, 
el cual da como respuesta que cada persona actuar de forma segura en el momento de 
realizar sus tareas.  
Dimensión Compensación del Personal 
La recompensa para la personal abarca el total de todas las prestaciones que una 
organización ofrece al trabajador, lo cual no sólo incluye las remuneraciones, que son los 
bonos, las promociones o vacaciones, también son otras recompensas como es la 
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motivación y la seguridad que se emplea a cada trabajador, lo cual son distintas formas 
para dar reconocimiento por un excelente desempeño laboral. 
Teniendo como indicadores de la Compensación del Personal: 
Remuneración: indica como la función de RRHH que recompensa a cada persona por 
desempeñar las tareas deseadas por la organización. 
Motivación: para las personas la motivación debe realizar una actitud positiva y 
proactiva frente al trabajo, emprender y buscar metas y resultados para un buen desempeño 
laboral. 
Reconocimientos: es aquello que por un buen trabajo realizado se merece un aumento 
por méritos en el cual se hace una entrega en el momento indicado. Ya que las 
aportaciones que realizan las organizaciones se coloca la inversión y lo que va a producir 
el personal obteniendo un así un rendimiento favorable para la empresa, y que ella sepa 
recompensar al personal.  
Recompensas (financieras y no financieras)  
Las primeras saben ser directas e indirectas:  
Recompensa financiera directa: esta recompensa indica el desembolso que cada 
trabajador acepta en forma de comisiones, bonos, premios, salarios. Este pago manifiesta el 
dinero que el jefe paga a su trabajador de acuerdo a al puesto que ocupa y de los puestos 
que asciende durante un determinado periodo.  
Recompensa financiera indirecta: esta recompensa se deriva de las, gratificaciones, 
vacaciones, turnos, servicio adicional, horas extras, entre otra realización de actividades de 
los resultados, esta remuneración conforma todo lo que el trabajador recibe como 
recompensa de su trabajo dentro de la organización.  
13.2. Desempeño Laboral 
Alles (2002) Sintetiza que el desempeño laboral de una persona es una herramienta 
que administra y evalúa al personal, se puede señalar el desarrollo propio y profesional de 
cada colaborador, el avance permanente de los resultados de la organización y el 
aprovechamiento adecuado de los RR.HH. (pág. 59) 
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Chiavenato (2002) Refiere es el rendimiento laboral de cada persona, para producir, 
hacer, elaborar, acabar el trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, 
estando dirigido a la evaluación la cual dará como resultado su desenvolvimiento. 
(pág.236). 
Robbins & Judge (2013) Indican que el desempeño laboral son comportamientos que 
se observan a cada empleador lo cual es sobresaliente para las metas y objetivos de la 
organización, por lo que concluye que pueden ser puestas para las competencias de cada 
colaborador y su nivel de rendimiento asía la empresa. (pág. 84). 
Palaci (2005) Refiere que el desempeño laboral debe mostrar una actitud de productiva 
para la realizacion de sus tareas como llevarse bien entre los compañeros y facilitar el 
trabajo, tener tolerancia y mantener limpio o recogido el espacio donde se trabaja. (pág 
155). 
Tejedor & García (2010) Explican que el desempeño debe realizar ciertas 
responsabilidades que está obligado a hacer en su tiempo; cumpliendo con la 
responsabilidad que se asigna a cada trabajo, de esta forma se interrelacionan los saberes, 
las actitudes las habilidades, y valores para lograr nuevos niveles más altos. (pág. 441). 
Werther & Davis (2008) Señalan que todo trabajador requiere una evaluación en las 
actividades que va desempeñar, lo cual no se ha permitido la manera de ver a cada persona 
si está cumpliendo con ciertas responsabilidades, por ello también se indica que las tareas 
de RR.HH. se han llevado a cabo de la forma correcta. En cambio, para el desempeño 
pobre se señala por la falta de capacitación o la falta de realización de actividades lo cual 
se deben evaluar, para evitar problemas dentro del campo laboral. 
Evaluación de Desempeño 
Alles (2002) define a la evaluación del desempeño como una realización a la relación 
del perfil de puesto de cada trabajador. Podemos decir que una persona puede trabajar bien 
o mal, en relación con alguna actividad lo cual esa actividad va ser el puesto que la persona 




Chiavenato (2009) sustenta que para mejorar la evaluación del desempeño es lograr y 
obtener una productividad con la organización y que de esta forma se llegue a dar una 
mejor producción con eficacia y eficiencia. (pág. 248). 
Evaluacion de 360° 
Alles (2005) Refiere que el desarrollo de los RRHH es una herramienta dentro de un 
area de trabajo. Lo cual se debe precisar que una evaluacion se debe utilizar para 
generalizar una responsabilidad fuerte en la empresa como del personal que la integra. 
Administración del desempeño 
Chiavenato (2009) Define que la evaluación se debe encaminar cada vez más en una 
acción más despejable. Toda organización debe migrar hacia la administración del 
desempeño, para que de esta manera se desarrolle un valor aceptable con la fuerza de un 
trabajo y aportar a la organización con nuevas habilidades y competencias colectivas que 
cada persona maximice su potencial dentro las actividades que realiza para incrementar su 
desempeño humano y lo dirija como un nuevo objetivo.  
Pasos para Evaluar el Desempeño  
Según Alles (2002) Señala los 3 pasos para evaluar el desempeño del personal los 
cuales son: 
Definir el puesto: reforzar para que el supervisor tengan un acuerdo con el 
subordinado en el cumplimiento de sus tareas que sean responsables en los criterios de 
cada puesto de trabajo que desempeñe. 
Evaluar el desempeño en funcion del puesto: esto implica los tipos de calificacion 
con relacion a una escala definida anticipadamente. 
Retroalimentacion: se debe explicar que el desempeño y los progresos del 
subordinado son efectivos. 
Dimensiones del Desempeño laboral 





La responsabilidad es la relación básica y las normas de desempeño para cada una de 
ellas, la responsabilidad debe designar que actividades el colaborador debe realizar y con 
qué compromiso y puntualidad debe hacerlo. 
Para la competencia tales como es la motivación se desea asumir responsabilidades en 
el accionar. Por ello en las competencias se debe aumentar la productividad y rentabilidad, 
generar valor al trabajo para cada empleador ya que es importante que sus capacidades 
actualizadas que su compromiso, su disponibilidad, su puntualidad y la actitud frente al 
trabajo genere más producción en el ámbito organizacional. 
Tenemos los siguientes indicadores de Responsabilidad: 
Compromiso: se hace referente a que cada individuo muestra la satisfacción y el 
entusiasmo hacia el trabajo que realiza. Por ello los empleados se sienten muy 
comprometidos con sus trabajos, así como una unión intensa con su empresa, de tal forma 
que se les hace más fácil realizar sus funciones dentro de su ámbito laboral.  
Puntualidad: desarrolla las disciplinas para estar a tiempo de cumplir con las 
obligaciones previstas, teniendo una actitud de cumplir con la entrega de una tarea o 
cumplir con una obligación, dentro del tiempo concertado y totalmente comprometido a la 
realización de sus trabajos y actividades.    
Dimensión Calidad de Trabajo 
En la calidad de trabajo se involucra en captar conocimientos amplios en los temas del 
área del cual se responsabiliza. Tanto así que para disfrutar la capacidad se debe entender 
aspectos complejos para transfórmalas en diversas soluciones prácticas en la organización, 
de esta manera los usuarios o clientes, poseerán entendimiento al momento de explicar sus 
dudas. 
Tenemos los siguientes indicadores Calidad de Trabajo:  
Iniciativa: indica la tendencia a actuar de forma resuelta, no solo pensar en lo que va 
suceder en el futuro involúcranos en un rumbo por medio de acciones delimitadas, buscar 
nuevas oportunidades o soluciones de problemas, que no solo sea de palabras. 
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Para fomentar una iniciativa se debe tomar buenas decisiones y poner en manejo sus 
conocimientos y habilidades. 
Podemos señalar que las situaciones fuertes y complejas para el autocontrol y la 
iniciativa son de las personas que no “molestan” y para otras que actúan “por encima y más 
allá del llamado deber” que se debe solucionar estos problemas bajo estrés.  
Presentación personal: es la representación propia que una persona tiene, la 
seguridad y confianza en uno mismo, de poder desenvolverse bien cualquier situación que 
se presente ya que es la parte importante de una empresa.  
Creatividad: la creatividad es el ingenio de la imaginación de una persona, teniendo 
un enfoque diferente la idea para dar solución a un problema. Lo primordial para las 
organizaciones es que deben participar todas las personas con creatividad individual y 
grupal, obtener una habilidad para fomentar la creatividad y tolerar los errores esto es una 
de las responsabilidades más importantes de los administradores, porque quien se equivoca 
podrá acertar más pronto.  
Dimensión Trabajo en Equipo 
En el trabajo en equipo es una apariencia fundamental en la habilidad multifuncional, 
ya que cada grupo o equipo debe disfrutar los conocimientos aprendidos para desempeñar 
en diferentes tareas como el liderazgo de trabajar en equipo tener principal conocimiento 
de trabajo para lograr los objetivos y metas propuestas.  
Tenemos los siguientes indicadores en Trabajo en Equipo: 
Exactitud: se refiere a la aptitud de dirigir la realización de tareas con rapidez, las 
decisiones tomadas para superar a los competidores, observar cuales son las necesidades de 
un cliente para dar valor agregado a la organización, tomar la iniciativa para administrar 
los procesos establecidos con los logros de los resultados esperados, fijándose en metas 
claras y desafiantes, manteniendo el rendimiento de sus altos niveles, en el marco de las 
estrategias de la organización. 
Cantidad: se refiere a la habilidad para cumplir y alcanzar exitosamente los objetivos 
de rendimiento que se establece conforme a lo esperado. 
 40 
 
Conocimiento del trabajo: se relaciona con la capacidad de obtener conocimientos a 
fondo del producto y de esta manera apreciar la disponibilidad de su adaptación a las 
necesidades y gustos que el cliente desee, ya que es capaz de proporcionar ideas para tener 
en cuenta las nuevas versiones de un producto. 
Liderazgo: se refiere a la habilidad precisa para motivar a los equipos de trabajos en 
una dirección determinada, que se inspire en valores y desarrollo en la acción de ese 
equipo, poseer la habilidad para asegurar objetivos, prioridades y comunicarlas, tener 
energía y transmitirla a otros para motivar e inspirar confianza y sobre todo asegurar la 
competitividad y efectividad en un tiempo determinado. 
1.4. Formulación e importancia del problema 
1.4.1.  Problema General 
¿Existe relación entre la gestión del talento humano y desempeño laboral en la 
Empresa Molino Semper S.A.C. Lambayeque, 2018? 
1.4.2.  Problema Específico  
¿Cuál es el nivel de la gestión del talento humano en la empresa Molino Semper 
S.A.C. Lambayeque, 2018? 
¿Cuál es el nivel del desempeño laboral en la empresa Molino Semper S.A.C. 
Lambayeque, 2018? 
¿Cuál es el coeficiente de correlación entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en la empresa Molino Semper S.A.C. Lambayeque, 2018? 
1.5. Justificación e importancia del estudio 
Bernal (2010) sustenta que la justificación se refiere a las razones del por qué y el 
para qué se investigó el tema a realizar, esta razón o motivo debe resaltar la importancia de 
dar la solución a un problema y aclarar las causas y consecuencias de un determinado 
estudio; por lo tanto esta investigación es importante porque permitió encontrar la relación 
existentes entre las variables en estudio que son la Gestión del Talento Humano y el 
Desempeño laboral, así mismo sirvió para proponer un programa de capacitación a los 
trabajadores de la Empresa Molino Semper S.A.C. 
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Al respecto, suele haber tres dimensiones o tipos de justificación: teórica, práctica, 
metodológica o social.  
Justificación Teórica 
La teoría de estudio se justifica con el conocimiento relacionado de las variables 
gestión del talento humano (Chiavenato 2002) y desempeño laboral (Alles 2002), la 
gestión del talento humano debe combinar la dinámica y un entrenamiento del personal 
para un excelente desempeño laboral. Hoy se encuentran los modelos de gestión en las 
organizaciones, que va ayudar al personal tomar buenas decisiones tanto en lo empresarial 
como en lo personal esto ayudara con el crecimiento de la organización y el personal 
obtendrá nuevos conocimientos y mejoraran su aprendizaje. 
Justificación Metodológica 
La presente investigación se justifica en el método deductivo y se utilizan las 
técnicas de como la encuesta y el instrumento el cuestionario para recoger información de 
los participantes de la empresa Molino Semper y dar a conocer el comportamiento de las 
variables, lo cual se apreció un estudio de diseño no experimental donde las variables 
fueron estudiadas en su contexto natural. 
Justificación Social 
Con esta investigación se va permitir que los trabajadores se sientan reconocidos con 
la empresa. Por lo tanto, esta investigación se considera importante porque con los 
resultados que se logran, se podrá tomar mejores decisiones en la Empresa Molino Semper 
las cuales favorezcan el desempeño de cada trabajador, y así mejorar la competitividad, 
productividad y rentabilidad de la empresa.    
1.6. Hipótesis 
Hi: Si existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de 
los trabajadores en la empresa Molino Semper S.A.C Lambayeque, 2018. 
Ho: No existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de 




1.7.1.  Objetivo general: 
Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral en la empresa Molino Semper S.A.C Lambayeque, 2018. 
1.7.2.  Objetivos específicos: 
Analizar el nivel de la gestión del talento humano en la empresa Molino Semper 
S.A.C Lambayeque, 2018. 
Diagnosticar el nivel del desempeño laboral en la empresa Molino Semper S.A.C 
Lambayeque, 2018. 
Calcular el coeficiente de correlación entre la gestión del talento humano y el 



























II. MATERIAL Y MÉTODO 
 
2.1. Tipo y diseño de investigación: 
Tipo de Estudio: 
Hernández, Fernández & Baptista (2014) sustentan que los estudios descriptivos son 
la base de las investigaciones correlacionales, es decir que tiene como finalidad dar a 
conocer la relación que exista entre dos o más variables en una muestra o contexto en 
particular. Así mismo indica que el enfoque cuantitativo, se utiliza para recolectar datos y 
comprobar hipótesis, también se utiliza para la medición numérica y el estudio estadístico 
para fijar patrones de comportamiento y probar teorías.   
 La presente investigación fue descriptiva - correlacional, de enfoque cuantitativo, 
debido a que se determinó la forma en cómo se relacionan la variable de gestión de talento 
humano y sus dimensiones con la variable desempeño laboral en los trabajadores de la 
Empresa Molino Semper S.A.C.  
Diseño de Investigación: 
Jaramio & Parra, (2006) sustentan que la investigación no experimental es observar 
los fenómenos tal y como se dan en su contexto natural, puesto que no se manipulan las 
variables, para después analizarlos. 
El diseño de estudio correspondió a un diseño no experimental - transversal, pues no 
existió ningún tipo de manipulación de la realidad, midiendo la variable como se presenta; 
asimismo fue de corte transversal o transaccional, pues la recolección de datos fue en un 
momento determinado del tiempo. 
         Diseño de investigación. 
                                                X 
                                M                      R 
                     Y 
            Figura 4: Diseño de Investigación. 




M → Muestra 
V1 → Gestión del talento humano 
V2→ Desempeño laboral  
r→ Representa la relación entre V1 y V2 
2.2. Población y Muestra 
Población: 
Tamayo (2004) Define a la población como la totalidad de un fenómeno de estudio 
lo cual se integra un conjunto de entidades que participan para una determinada 
característica. 
La población de estudio fue de 33 trabajadores los cuales laboran actualmente en la 
empresa Molino Semper S.A.C.  
Tabla 1 









          Fuente: Elaboración propia. 
Muestra: 
Arias, (2006) Define a la muestra como un “subconjunto representativo y finito que 
se extrae de la población”. 
No se empleó una muestra, debido a que se trabajó con toda la población de estudio. 
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2.3. Variables, Operacionalización. 
 
Variable 1: Gestión del talento humano. 
Chiavenato (2009) argumenta que la gestión del talento humano es la realización 
integral de actividades como saber integrar, organizar, recompensar desarrollar, retener, y 
evaluar a las personas, que tiene por objeto proporcionar habilidades y competitividad de la 
organización. (pág. 9). 
Variable 2: Desempeño laboral. 
Alles (2002) sintetiza que el desempeño laboral es saber evaluar el trabajo que 
realiza una persona, las evaluaciones las pueden realizar los jefes y sus subordinados lo 
cual deben observar el comportamiento del empleado con relación a su trabajo, recordando 




Operacionalización de Variable Independiente Gestión del Talento Humano 









  Entrevista 
Contratación 
Considera usted la información que especifican en las 





































La entrevista del personal ayuda a calificar el 
conocimiento y facilidad de expresión verbal de la 
persona. 
Usted está de acuerdo con el proceso de contratación 




Capacitación de   
personal 
 
Programa de capacitación 
Capacitación  
Cuentan con un programa de capacitación para mejorar 
tus habilidades y tener una mejor producción. 
Las capacitaciones que recibes en la empresa te ayudan 








El trabajador y servidor administrativo se le asigna 
funciones de puestos acorde a su conocimiento o 
formación académica. 
La labor que usted desempeña le permite desarrollar sus 
habilidades. 
Comparte sus conocimientos con sus compañeros, para 








Reconocimientos   
La remuneración que percibe la empresa es competitiva 
según el mercado. 
Se propician competencias dentro del trabajo por 
mejores expectativas salariales. 
Existen reconocimientos, económicos. 

































Operacionalización de Variable Dependiente Desempeño Laboral 








Los colaboradores se sienten comprometidos 

























Considera usted que la puntualidad cumple con 












Usted toma la iniciativa ante cualquier tarea 
que se le asigna. 
Usted cumple con las normas de presentación 
personal que exige la empresa. 

















Conocimiento del trabajo 
Liderazgo 
 
Actualmente se cumple con exactitud las metas 
y objetivos institucionales. 
Considera usted que la sinergia apoya a la 
producción cuando las tareas se realizan en 
equipos de trabajo. 
Considera usted que tener mayor conocimiento 
de los objetivos y de las metas de trabajo 
pueden desarrollarse de manera más eficiente. 
Consideras que el liderazgo en equipos de 
trabajo te orienta a lograr una meta propuesta 






















Fuente: Elaboración propia. 
 
  
2.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
Técnica 
Angulo (2012) Citado por Del Castillo (2017) señala que la información realizada es 
para recolectar los aspectos que se relacionan con el trabajo y obtención de análisis para la 
presentación de la información.  
Encuesta. 
Casas (2003) sintetiza que son los documentos que se realizan de forma ordenada 
para los indicadores de las variables involucradas en el objetivo de la encuesta.  
Encuesta: Está dirigida a los trabajadores de la Empresa Molino Semper S.A.C. con 
el propósito de medir su Talento Humano con relación al Desempeño Laboral. 
Análisis documental: 
En lo concerniente a la información obtenida del análisis documental, se ha tabulado 
en el programa estadístico SPSS en la versión 24, lo cual se ha exportado la investigación 
al software Excel 2016 con el propósito de conseguir las tablas ha estilo APA lo que 
equivale a las tablas y figuras para su concerniente análisis e interpretación. 
Instrumento 
Hernández, et al (2010). Citado por Asencios (2017) de acuerdo con la recolección 
de datos se halló categorías que determinan como un total de ítems que describen de 
manera de enunciados los juicios y afirmaciones con la finalidad de guardar información 
acerca de las respuestas o reacciones de dichas personas en sus cinco puntos de escalas. 
El cuestionario contiene 21 preguntas con escala de actitudes Likert, para la primera 
variable son doce ítems (Gestión del talento humano) y para la segunda variable son nueve 
ítems (Desempeño laboral).  
La escala de actitudes Likert, tiene la siguiente alternativa de puntos:  





(05) Totalmente de acuerdo. 
Validez 
Corral (2009) define el instrumento como el grado en que se refleja un dominio 
preparado del argumento a lo que se pretende medir, el cual se va a determinar hasta dónde 
los ítems de un instrumento son ejemplos del universo que contiene a la característica o 
rasgo que se quiere medir. 
Si bien, el instrumento de validez cumple con las tres condiciones, el experto firma 
un Certificado de Validez indicando que “Hay Suficiencia”. 
Tabla 4 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de Gestión del Talento 
Humano y Desempeño Laboral. 







Cristhian Jhair Sánchez Uriarte 
Flor Delicia Heredia Llatas  




Fuente: Elaboración propia.  
 
Confiabilidad 
Hernández et al (2010) Define que la confiabilidad varía de acuerdo con el número 
de ítems que implica en el instrumento de medición, es decir en cuanto más ítems haya, 
mayor será ésta. En si cada vez que se administre un instrumento de medición debe 






Tabla 5  
Niveles de fiabilidad. 
 
           Fuente: Adaptado de Hernández et al (2014). 
Para encontrar la confiabilidad de los instrumentos, se empleó el coeficiente el alfa 
de Cronbach, para lo cual se utilizó una muestra del 10%, esta prueba piloto se aplicó al 
instrumento “cuestionario” en la Empresa Molino Semper S.A.C., es decir; se aprovechó el 
cuestionario de las dos variables a los 10 trabajadores de dicha empresa. 
Tabla 6  
Estadísticas de fiabilidad de los cuestionarios. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach 




,755 ,759 21 
          Fuente: Programa Estadístico SPSS. 
El coeficiente alcanzado para el cuestionario gestión del talento humano y 
desempeño laboral fue de 0.755 con lo que se señala que si hubo una fuerte confiabilidad. 
2.5. Procedimientos de análisis de datos. 
En lo concerniente, la información alcanzada para el análisis estadístico se ha 
tabulado en el programa estadístico SPSS versión 24, con el fin de obtener las tablas y 
figuras para su respectivo análisis e interpretación. 
2.6. Aspectos Éticos. 
Moreno, Rojas, & Rebolledo (2012) Aciertan que los investigadores tienen presente 
algunos criterios éticos para los requisitos que estén relacionados con la aplicación del 
Valores Nivel 
De -1 a 0 
De 0.01 a 0.49 
De 0.50 a 0.75 
De 0.76 a 0.89 
De 0.90 a 1.00 






consentimiento informado y el uso de la confidencialidad de los posibles riesgos a los que 
se pueden enfrentan los participantes del estudio. 
La investigación contó con la autorización respectiva (representante de la Empresa 
Molino Semper S.A.C.). 
De esta manera se mantuvo los principales fundamentos: 
Reserva de identidad de los trabajadores encuestados, el respeto y consideración. 
2.7. Criterios de Rigor Científico 
 
En lo consecuente al cuadro se detallará los criterios de rigor científico para este 
proyecto de investigación los cuales estarán supervisados de manera constante por el autor 
de este trabajo que en su mayoría estará ejecutando los pasos de esta investigación. 
Tabla 7  
Criterios de rigor científico. 





credibilidad valor de la 








1. Los resultados son identificados 
como reales por los individuos. 
2. Se efectúa la percepción de las 





Conclusión para la 
obtención de la 
comodidad 
organizacional a 
través de la 
transferibilidad. 
 
1. Descripción al detalle del 
ambiente y de los individuos 
sujetos a estudio. 
2. La recolección de información se 
produjo mediante el muestreo 
teórico, ya que ya se juntó y 
analizo brevemente los datos 
obtenidos. 
 
Consistencia Las conclusiones se 1. El cuestionario que se empleó 
  
 










para la recolección de los datos 
fue aprobado por evaluadores 
externos para legalizar la 
coherencia e importancia de la 
investigación por ser datos de 
fuentes primarias. 
2. Se especificó la relación en 

























resultados de la 








Admitió el alcance de 
los objetivos 
propuestos generando 




Indica el problema por 




1. Los antecedentes de estudio 
por otros investigadores de los 
entornos internacionales, 
nacionales y locales que 
guardan semejanza con las 
variables en estudio próximos 
a los 5 años. 
2. Identificación y descripción 
de limitaciones y los alcances 
hechos por el investigador. 
 
1. Se tuvo una comprensión 
amplia de las variables en 
estudio.  
2. La correspondencia obtenida 
conservo relación con la 
justificación y los resultados.  
 
1. Se contrasta la pregunta con 
los métodos.  











































3.1. Tablas y Figuras. 
Tabla 8 
Considera usted la información que especifican en las hojas de vida es coherente de 
acuerdo al puesto que postula. 
Valoración Frecuencia % 
Totalmente desacuerdo 0 0,0 
Desacuerdo 0 0,0 
Indeciso 8 24,2 
Acuerdo 14 42,4 
Totalmente de acuerdo 11 33,3 
Total 33 100,0 














Figura 5.  El 75.7% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en Acuerdo 
esto quiere decir que el currículo vitae si tiene una moderada aceptación con su desempeño 
laboral en la empresa Molino Semper. 































La entrevista del personal ayuda a calificar el conocimiento y facilidad de expresión 
verbal de la persona. 
Valoración Frecuencia % 
Totalmente desacuerdo 0 0,0 
Desacuerdo 0 0,0 
Indeciso 8 24,2 
Acuerdo 13 39,4 
Totalmente de acuerdo 12 36,4 
Total 33 100,0 















Figura 6:  El 75.8% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en Acuerdo 
esto quiere decir que al trabajador si se les hacen entrevista para su evaluación de sus 
conocimientos en la selección del personal, de esta manera también dará a conocer sus temas 
de intereses para que ellos mismos se sientan seguros, de tal forma que desarrollaran mejor 
su desempeño. 
































Usted está de acuerdo con el proceso de contratación que realiza la empresa. 
Valoración Frecuencia % 
Totalmente desacuerdo 5 15,2 
Desacuerdo 7 21,2 
Indeciso 11 33,3 
Acuerdo 8 24,2 
Totalmente de acuerdo 2 6,1 
Total 33 100,0 




















Figura 7: Del 100%  de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; el 57.5% están 
indeciso, por tanto, los trabajadores no están de acuerdo con el proceso de contratación 
debido a que no se saben adaptar a los nuevos cambios o desafíos que la empresa determina. 





























Programa de capacitación 
Tabla 11 
Cuentan con un programa de capacitación para mejorar tus habilidades y tener una 
mejor producción. 
Valoración Frecuencia % 
 
Totalmente desacuerdo 4 12,1 
Desacuerdo 10 30,3 
Indeciso 12 36,4 
Acuerdo 7 21,2 
Totalmente de acuerdo 0 0,0 
Total 33 100,0 










Figura 8:  El 66.7% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están indeciso, esto 
quiere decir que a los trabajadores no se les da siempre estos programas de capacitación para 
desarrollar sus habilidades y conocimientos, los programas de capacitación que a veces 
reciben son de 3 años a 4 por lo que los trabajadores solo aportan sus conocimientos y 
experiencias de acuerdo a lo que han aprendido, por lo tanto la empresa debe actualizar a su 
personal para que haya una mejor productividad y  una mayor benéfico tanto en lo 
empresarial como en lo personal. 
































Las capacitaciones que recibes en la empresa te ayuda a mejorar tu desempeño 
laboral. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 
0 0.0 
 Desacuerdo 7 21,2 
Indeciso 12 36,4 
Acuerdo 14 42,4 
Totalmente de acuerdo 
0 0,0 
Total 33 100,0 































Figura 9: El 57.6% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están indecisos por 
ello los trabajadores consideran que la capacitación es de nivel bajo ya que estas no se dan 
siempre, es por ello que cuando se dan estos programas ellos aprovechan una serie de 
habilidades y técnicas que se puedan aprender para su desempeño laboral.  
































El trabajador y servidor administrativo se le asigna funciones de puestos acorde a su 
conocimiento o formación académica. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 13 39,4 
 Indeciso 11 33,3 
Acuerdo 9 27,3 
























Figura 10:  El 72.7% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en 
Desacuerdo, es decir que para los trabajadores  la mayor parte no se les asignan funciones 
de acuerdo a sus capacidades que ellos mismos desarrollan para implementarlas en su 
desempeño laboral, por otro lado, cuando un trabajador falta por motivos de vacaciones, el 
gerente busca colocar algún trabajador para que labore con ambas funciones. 































La labor que usted desempeña le permite desarrollar sus habilidades. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 4 12,1 
Indeciso 11 33,3 
Acuerdo 10 30,3 
Totalmente de acuerdo 8 24,2 
Total 33 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Empresa Molino Semper S.A.C. 
Lambayeque, 2018. 
 
Figura 11: Del 100% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; el 63.6% están 
indecisos, porque los trabajadores entrenan día a día las mismas operaciones con la misma 
habilidad por lo que no se motivan a realizar algo nuevo y siguen en su función mientras 
que otros no se adaptan a las funciones y carecen de dificultad. 


































Comparte sus conocimientos con sus compañeros, para realizar su labor de una 
manera más eficiente. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 2 6,1 
Indeciso 8 24,2 
Acuerdo 8 24,2 
Totalmente de acuerdo 15 45,5 
Total 33 100,0 
















Figura 12: El 69.7% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper, 69.7% están en 
Totalmente de Acuerdo, esto quiere decir que los trabajadores si desarrollan sus 
capacidades entre compañeros para realizar sus labores de forma eficiente. 



































La remuneración que percibe la empresa es competitiva según el mercado. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 
 
Indeciso 7 21,2 
Acuerdo 15 45,5 
Totalmente de acuerdo 11 33,3 
Total 33 100,0 




Figura 13: El 78.8%  de los trabajadores de la Empresa Molino Semper, están en Acuerdo, 
por lo tanto, la empresa si lleva una remuneración moderada de acuerdo al mercado 
competitivo, porque de esta manera va a generar más ingresos y más ganancia logrando que 
la competitividad alcancé el éxito dentro y fuera del entorno empresarial. 
 






























Se permiten competencias dentro del trabajo por mejores expectativas salariales. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 
 
Indeciso 11 33,3 
Acuerdo 12 36,4 
Totalmente de acuerdo 10 30,3 
Total 33 100,0 
























Figura 14:  El 69.7% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper, están en Acuerdo, 
esto quiere que los trabajadores compiten por mejores expectativas salariales que la 
empresa les ofrece, ya que de esta manera habrá mejor habilidad, mayor esfuerzo y una 
buena rentabilidad tanto en el trabajador como en la empresa. 

































Tabla 18  
Existen reconocimientos, económicos. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 Indeciso 19 57,6 
Acuerdo 11 33,3 
Totalmente de acuerdo 3 9,1 
Total 33 100,0 




Figura 15: Del 100% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; el 90.9% están 
indecisos, , porque algunos trabajadores no se sienten satisfechos con los pagos ya 
que no llegan al tope de la exigencia que la empresa desea, esto quiere decir que los 
mismos trabajadores saben que si laboran de forma eficiente habrá más producción y serán 
recompensados, pero si laboran deforma deficiente no habrá recompensas y el sueldo será 
lo que es del contrato. 
































Existen reconocimientos, no económicos. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 
 
Indeciso 7 21,2 
Acuerdo 14 42,4 
Totalmente de acuerdo 12 36,4 
Total 33 100,0 










Figura 16: El 78.8% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en Acuerdo, 
esto quiere decir que los trabajadores están de manera satisfecha con sus reconocimientos 
no económicos que la empresa les ofrece ya que la empresa también le da sus vacaciones y 
días libres cuando el trabajador se desempeña muy bien y genera una ventaja competitiva 
en el mercado, entonces la empresa les otorga esos permisos en recompensa de que hubo 
una mejor productividad organizacional 
































 Tabla 20 
Los colaboradores se sienten comprometidos con las actividades que realizan. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 Indeciso 7 21,2 
Acuerdo 14 42,4 
Totalmente de acuerdo 12 36,4 
Total 33 100,0 


























 Figura 17:  El 78.8% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en 
Acuerdo, esto quiere decir que los trabajadores se basan en la responsabilidad ya que para 
ellos es el primer compromiso que deben tener dentro de su desempeño laboral, de esta 
forma demostraran una buena conducta en el desarrollo personal como también en lo 
empresarial.   



























Considera usted que la puntualidad cumple con la cabalidad en su horario de trabajo. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 Indeciso 9 27,3 
Acuerdo 10 30,3 
Totalmente de acuerdo 14 42,4 
Total 33 100,0 

















 Figura 18:  El 72.7%  de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; el 72.7% están 
en Totalmente de Acuerdo, dado que si los trabajadores desarrollan sus actividades de 
forma eficiente llegaran a la meta de lograr una tarea terminada, en el tiempo indicado que 
pide la empresa entonces, esto quiere decir que la responsabilidad si esta de acorde con la 
puntualidad de cada uno de los trabajadores dentro de sus horas de trabajo. 
 

































La empresa molino Semper promueve la iniciativa de los trabajadores. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 4 12,1 
Indeciso 7 21,2 
Acuerdo 6 18,2 
Totalmente de acuerdo 16 48,5 
Total 33 100,0 







Figura 19:  El 66.7% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en 
Totalmente de Acuerdo por lo tanto la empresa Molino Semper si promueve la iniciativa al 
trabajador de acuerdo a su calidad de trabajo, ya que la empresa muchas veces depende de 
los trabajadores para lograr sus metas y los objetivos que ellos desean alcanzar. 
































Usted cumple con las normas de presentación personal que exige la empresa. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 7 21,2 
Indeciso 3 9,1 
Acuerdo 9 27,3 
Totalmente de acuerdo 14 42,4 
Total 33 100,0 














Figura 20:  Del 100%  de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; el 69.7% están en 
Totalmente de Acuerdo, esto quiere decir que la presentación del personal va a partir de la 
vestimenta, aseo, peinado, comportamiento, etc. Que la gerencia exige a cada uno de los 
trabajadores ya que en ellos está la buena imagen de la empresa. 































La creatividad influye para la resolución de problemas. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 Indeciso 7 21,2 
Acuerdo 14 42,4 
Totalmente de acuerdo 12 36,4 
Total 33 100,0 















Figura 21: El 78.8% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en Acuerdo, 
esto quiere decir que los trabajadores a veces han tenido dificultades en la realización de sus 
tareas, por lo que en su regular capacidad la mejor opción para salir de esas dificultades es 
la creatividad ya que de una u otra forma se han resuelto los problemas que se dan dentro de 
la empresa. 
































Actualmente se cumple con exactitud las metas y objetivos institucionales. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 
 
Desacuerdo 5 15,2 
Indeciso 11 33,3 
Acuerdo 8 24,2 
Totalmente de acuerdo 9 27,3 
Total 
33 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Empresa Molino Semper S.A.C. 
Lambayeque, 2018. 
 
 Figura 22: El 60.6% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están Indecisos, 
esto nos dice que cada grupo de trabajo se distorsionan por la competencia de incentivos, ya 
que cada equipo debe terminar cuanto antes la tarea encomendada por la gerencia, es por 
ello que para cumplir con la exactitud de las metas y objetivos lo primordial que quiere la 
empresa es generar beneficios. 
































Tabla 26  
Considera usted que la sinergia apoya a la producción cuando las tareas se realizan 
en equipos de trabajo. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 
 
Indeciso 7 21,2 
Acuerdo 12 36,4 
Totalmente de acuerdo 14 42,4 
Total 33 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Empresa Molino Semper S.A.C. 
Lambayeque, 2018. 
 
 Figura 23:  El 78.8% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en 
Totalmente de Acuerdo, esto quiere decir que la sinergia en cada equipo de trabajo si apoya 
a la producción ya que cada uno trabaja por mejores incentivos salariales, por eso, es 
importante para la empresa motivar a sus trabajadores para que ellos realicen las tareas de 
forma eficiente. 






























Objetivos y metas 
Tabla 27 
Considera usted que tener mayor conocimiento de los objetivos y de las metas de trabajo 
pueden desarrollarse de manera más eficiente. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 Indeciso 8 24,2 
Acuerdo 10 30,3 
Totalmente de acuerdo 15 45,5 
Total 33 100,0 
































Figura 24:  El 75.8% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en 
Totalmente de Acuerdo, de modo que los trabajadores están en un nivel alto ya que 
realizan sus tareas de manera eficiente y de acorde a sus conocimientos en los trabajos de 
equipo. 































Consideras que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a lograr una meta 
propuesta para ti y la empresa. 
Valoración Frecuencia % 
 Totalmente desacuerdo 0 0,0 
 Desacuerdo 0 0,0 
 Indeciso 9 27,3 
Acuerdo 15 45,5 
Totalmente de acuerdo 9 27,3 
Total 33 100,0 

























Figura 25: El 66.7% de los trabajadores de la Empresa Molino Semper; están en 
Desacuerdo, esto quiere decir que el liderazgo solo dirige a su equipo, pero no le brinda la 
confianza de estar en comunicación ante alguna opinión de sus necesidades del trabajador, 
por lo que ellos realizan sus actividades sin motivación. 




Resultados de promedios. 
Tabla 29 
Promedios por indicadores 
Indicadores Promedio 
Curriculum vitae 4.52 
Entrevista 3.67 
Contratación 3.76 




























Promedio por dimensiones. 
Dimensiones Promedio 
Selección del personal 1.21 
Capacitación al personal 1.29 
Capacidades 1.29 
Compensación del personal 1.44 
Responsabilidades 1.45 
Calidad de trabajo 1.32 
Trabajo en equipo 1.40 
                Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 31: 
Promedios por Variables. 
Variables Promedios 
Gestión del talento humano 1.48 
Desempeño Laboral 1.61 










Resultados de correlación de variables 
Tabla 32  
Correlación entre gestión del talento humano y desempeño laboral. 
 
 Gestión Desempeño 
Gestión Correlación de 
Pearson 
1 ,757** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 33 33 
Desempeño Correlación de 
Pearson 
,757** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 33 33 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
               Fuente: Programa estadístico SPSS. 
 
Según la Tabla N° 32. Se puede observar una correlación de Pearson 
entre la Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral fue 0,757; lo cual 
está indicando que existe una correlación positiva a su vez habiendo una 
significancia de 0.00 siendo N el numero o la cantidad de encuestados, lo cual 
fueron 33 trabajadores de la Empresa Molino Semper a quienes se le aplicaron 











Resultados por método o medición de las variables  
Tabla 33 
Variable Independiente de la Gestión del Talento Humano 
Estadísticos 
GTH 




Percentiles 30 41.20 
70 45.80 
     Fuente: Programa estadístico SPSS. 
Tabla 34 
 Intervalo por niveles 
35 A 41.2 Nivel Bajo 
41.3 A 45.8 Nivel Medio 
45.9 A 53  Nivel Alto 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 35 
Resultados por niveles 
Nivel bajo 0.30% 
Nivel medio 0.39% 
Nivel alto 0.30% 
 1.00% 







Variable Dependiente del Desempeño Laboral 
Estadísticos 
DL 




Percentiles 30 34.20 
70 39.00 
Fuente: Programa estadístico SPSS. 
 
Tabla 37 
Intervalo por niveles 
27 a 34,2 Nivel Bajo 
34,3 a 39 Nivel Medio 
40 a 43 Nivel Alto 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 38 
Resultados por Niveles 
Nivel bajo 0.30% 
Nivel medio 0.45% 
Nivel alto 0.24% 
 
1.00% 







3.2. Discusión de resultados 
Interpretación. 
En la presente investigación se discutirán los resultados obtenidos de los 
cuestionarios aplicados a los trabajadores de la Empresa Molino Semper teniendo en 
cuenta los objetivos, empezando por los específicos hasta llegar al general, asimismo se 
resaltarán con las teorías y los antecedentes referente a la variable de estudio. 
Analizar el proceso de la gestión del talento humano en la empresa Molino Semper 
S.A.C Lambayeque, 2018. 
La dimensión Selección del Personal en cuanto a Currículo Vitae se obtuvo que el 
75.7% están en Acuerdo, lo que se hace referente que para poder optar por la persona 
adecuada en la empresa se asume ver el perfil del trabajador y si cumple con las 
perspectivas que pide la empresa para poder cumplir con un puesto de trabajo (Figura 5). 
En cuanto a la Entrevista se obtuvo que el 75.8% están en Acuerdo, puesto que los 
trabajadores son calificados con sus propias opiniones y actitudes (Figura 6). Y en cuanto a 
la Contratación se obtuvo un 57.5% están Indecisos, dado que la mayor parte de 
trabajadores realizan sus actividades por temporadas por lo que no se adaptan al ambiente 
laboral y tienden a renunciar, eso afecta a la Selección del personal (Figura 7). Esto 
concierta con lo que dice Cancinos, (2015) En su investigación "Selección de Personal y 
Desempeño Laboral, lo cual señala que la selección de personal guarda una relaciona de 
significativa con el proceso de la evaluación del desempeño, dado a que las fortalezas 
deseadas en la selección relevan en los niveles de desempeño.  
La dimensión Capacitación de Personal en cuanto a Programas de Capacitación se 
obtuvo que el 66.7% están Indecisos, por lo cual se deduce que los programas de 
capacitación no se dan siempre para el personal, los trabajadores mantienen sus 
habilidades, conocimientos y experiencias de lo aprendido, por ello es considerable que la 
empresa implemente un programa de capacitación para que el personal se actualice a las 
nuevas tendencias que una organización necesita para llevar a cabo una mejor 
productividad y competencia en el mercado empresarial. (Figura 8). En cuanto a las 
Capacitaciones se obtuvo un 57.6% están Indecisos, por lo que cada vez que los 
trabajadores reciben alguna charla o capacitación ellos aprovechan al máximo ya que la 
empresa no da siempre estas oportunidades para que su personal se capacite. (Figura 9). 
Esto concuerda con lo que dice Santa María, (2017) indica que debemos saber orientar y 
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motivar a los trabajadores para que desarrollen y mejoren sus habilidades ya que de esta 
manera se podrá cumplir con la intención de brindar servicios de calidad a los usuarios. 
La dimensión con las Capacidades en cuanto al Conocimiento se obtuvo que el 
72.7% está en Totalmente de acuerdo, por lo que la empresa Molino Semper designa las 
funciones a los trabajadores de acuerdo a sus conocimientos y al desempeño que realiza 
cada trabajador en su campo laboral (Figura 10). En cuanto a la Habilidad se obtuvo un 
63.6% están Indecisos, porque día a día siempre entrenan la misma operación, con la 
misma habilidad (Figura 11), en cuanto a la Actitud se obtuvo un 69.7% están en 
Totalmente de acuerdo, por lo tanto, los trabajadores demuestran tener su fuerza de 
voluntad con las actividades que realizan en equipo para disponer de mejores resultados 
con la empresa (Figura 12). 
La dimensión con la Compensación del Personal en cuanto a la Remuneración se 
obtuvo un 78.8% en Acuerdo, se demuestra que la empresa motiva y compensa al 
trabajador con remuneraciones, de esta manera los trabajadores aportan sus talentos 
haciendo que la empresa sea más competitiva con el mercado y logre los objetivos 
empresariales (Figura 13). En cuanto a la Motivación obtuvo un 69.7% en Acuerdo, para la 
Empresa es muy común motivar a sus trabajadores para mejorar la productividad y 
alcanzar buenos resultados deseados, con eficacia, eficiencia, calidad e innovación, así 
como con satisfacción y compromiso con su trabajo (Figura 14). En cuanto 
reconocimientos en el cual se detallan en Económicos a un 90.9% están Indecisos, porque 
algunos trabajadores no se sienten satisfechos con los pagos ya que no llegan al tope de la 
exigencia que la empresa desea, y No Económicos a un 78.8% están en Acuerdo, ya que 
los trabajadores se sienten satisfechos, porque la empresa sabe recompensar bien al 
trabajador eficiente y productivo, ya sea de forma monetaria, seguros de vida, vacaciones o 
días libres (Figura 15, 16). Esto coincide con lo que dice Llano & Rivera, (2015) señala 
que la compensación de personas debe ser de acuerdo a sus actividades que realizan para 
ser recompensadas por medio de pagos salariales. 
Por consiguiente, en cuanto a la variable Gestión del Talento Humano se obtuvo un 
promedio 1.48 y el resultado de sus Dimensiones fueron los siguientes Selección del 
Personal (Promedio de 1.21.), Capacitaciones (Promedio de 1.29), Capacidades (Promedio 
de 1.29), y Compensación del Personal (Promedio de 1.44). Por esa razón la gestión en las 
organizaciones se deben mostrar los modelos de selección de personal, y priorizar el 
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Talento humano, como los programas de capacitación, e incentivos de esta manera se 
podrá motivar al personal para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores dentro de 
la empresa. 
Diagnosticar el nivel del desempeño laboral en la empresa Molino Semper S.A.C 
Lambayeque, 2018. 
La dimensión con la Responsabilidad en cuanto a Compromiso se obtuvo un 78.8% 
están en Acuerdo, dado que los trabajadores se demuestran ser responsables y 
comprometidos con los roles de trabajos, normas y exigencias de la empresa (Figura 17).  
En cuanto a la Puntualidad se obtuvo un 72.7% Totalmente de Acuerdo ya que el personal 
demuestra ser dedicado e interesado en su trabajo siendo ser capaz de manejar su 
responsabilidad, con las normas que exige la empresa (Figura 18). Esto concuerda con lo 
que dice Rodríguez, (2016) que el nivel de desempeño en el factor discreción, es apto solo 
para las personas que tengan la capacidad de ser creativo y competitivos, que sea 
responsable en el cumplimiento de sus tareas para alcanzar un buen desempeño Laboral. 
La dimensión Calidad de Trabajo en cuanto a Iniciativa se obtuvo un 66.7% 
Totalmente de acuerdo, por lo tanto, la Empresa Molino Semper Promueve la iniciativa de 
sus trabajadores para que ellos solucionen problemas y brinden un mejor servicio a sus 
clientes (Figura 19). En cuanto a la Presentación Personal obtuvo un 69.7% están en 
Totalmente de acuerdo, si bien incluye en la presentación del personal es que cada uno de 
ellos se distinguen por ser trabajadores de oficina y otros en almacenes como también de 
cargadores y cada quien se distingue por su forma de vestir que la empresa exige (Figura 
20). En cuanto a la Creatividad se obtuvo un 78.8% están en Acuerdo, para los trabajadores 
la creatividad les ayuda a estar en comunicación y en intercambio de ideas para realizar sus 
actividades de forma más compleja y así evitar algún tipo de problema con sus labores 
(Figura 21). Esto concierta con lo que dice Flores, (2017) En su investigación, discurre que 
calidad de servicio se debe basar en brindar, un buen trato al cliente, atenderlo de una 
forma amónica y saber solucionar algún problema que tengan. 
La dimensión Trabajo en Equipo en cuanto a la exactitud se consiguió un 60.6% 
están Totalmente de acuerdo, para los trabajadores el trabajo en equipo es indispensable ya 
que ellos necesitan saber con Exactitud qué es lo que la empresa espera de ellos y es un 
buen rendimiento en los objetivos y en los resultados (Figura 22). En cuanto a la Cantidad 
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se obtuvo un 78.8% están en Totalmente de Acuerdo, por consiguiente, para los 
trabajadores los equipos de trabajos es un potencial para generar productividad, y ganar 
benéficos personales (Figura 23). En cuanto al conocimiento del trabajo se obtuvo un 
75.8% están en Totalmente de acuerdo los trabajadores consideran que tener mayor 
proyección y mayor conocimiento los hará más eficientes para lograr las metas que desea 
la empresa (Figura 24). y en cuanto al Liderazgo se obtuvo un 66.7% están en Desacuerdo 
de tal forma el trabajo en equipo no va en coordinación con el liderazgo para realizar las 
actividades de modo que el personal no lleva una buena comunicación con el líder por el 
cual su motivación es solo cumplir sus tareas establecidas y ganar sus incentivos (Figura 
25). Esto concuerda con lo que dice Alles, (2002) que el trabajo en equipo es un estado que 
se forma en la habilidad multifuncional, cada grupo de trabajo debe poseer los 
conocimientos para desempeñar diferentes tareas como el liderazgo de trabajar en equipo 
tener mayor conocimiento de trabajo para lograr objetivos y metas. 
Por consiguiente, en cuanto a la variable Desempeño Laboral se obtuvo un promedio 
1.61 y el resultado de sus Dimensiones fueron los siguientes Responsabilidad (Promedio 
de 1.45.), Calidad de Trabajo (Promedio de 1.32), y Trabajo en Equipo (Promedio de 
1.40). Por esta razón los resultados descubren a lo largo de la evaluación el desempeño de 
los trabajadores de la Empresa Molino Semper, que evidencia que el nivel de desempeño 
se establece de forma satisfactoria, ayudando a la gestión Empresarial. 
Calcular el coeficiente de correlación entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en la empresa Molino Semper S.A.C Lambayeque, 2018. 
Si bien es cierto el estadígramo que el coeficiente de correlación de Pearson entre la 
Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral fue 0,757; esto quiere decir que la 
Gestión del Talento Humano usa técnica científica en la administración en cuanto a 
selección del personal, capacitaciones y las capacidades así como la compensación del 
personal tienen mucha relación con el Desempeño Laboral en la responsabilidad para que 
los trabajadores demuestren ser comprometidos con su cargo que ejecutan por ello también 
en la calidad del trabajo para generar producción, solucionar problemas y cumplir con las 
metas personales que conllevan a la satisfacción, como el trabajo en equipo el cual también 
se desarrollan con el cumplimento de tareas y metas, finalmente se orientan al acatamiento 
de las políticas y normas de la empresa para posicionarse en el mercado competitivo. 
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Al haber cumplido los objetivos específicos, por añadidura se cumplió con el 
objetivo general donde se demuestra que existe relación de la gestión del talento humano y 























3.3.  Aporte Científico. 
Programa de Capacitación para los Trabajadores de la Empresa Molino Semper S.A.C. 
Introducción  
La Empresa Molino Semper es una empresa competitiva con los diferentes mercados 
en la Región Lambayeque lo cual presta servicios de maquila para el pilado de arroz 
cascara y al mismo tiempo se ofrece la venta del arroz embolsado o a granel en las marcas 
del cliente, por ello es importante resaltar que en la empresa molino trabajan personas que 
en su gran totalidad no cuentan con estudios superiores que son los (Estibadores), por otra 
parte la minoría son (Profesionales) que llevan el control y estabilidad de la empresa, pero 
se observa que en la empresa el personal realiza sus labores de acorde a sus experiencias y 
les falta ser capacitados para desarrollar más sus conocimientos y habilidades para 
competir en el mercado ya que se obtuvo en los resultados que un 66.7% de los 
trabajadores no cuentan con programas de capacitaciones para actualizarse en el ámbito 
organizacional, por ello la propuesta se pretende implementar un programa de capacitación 
en la gestión del talento humano para mejorar e incrementar el desempeño laboral, y de 
este modo asegurarnos que desempeñen sus actividades laborales bajo las mejores 
prácticas, generando así empleados competitivos e identificados con la visión de la 
empresa. 
Fundamentación 
El Plan de  programa de Capacitación incluye para los 33 trabajadores de la Empresa 
Molino Semper  tanto a los Directivos (2), Profesionales (9) y Estibadores (22), 
que  integran la empresa, agrupados de acuerdo a las áreas de actividad donde ellos se 
desempeñan, se les brindara temas motivacionales, identificados en las Fichas de Talento 
Humano y Desempeño Laboral,  entre los procedimientos de capacitación se podrá 
aumentar la eficiencia, eficacia, y efectividad del personal para mejorar el ambiente laboral 
y que de esta forma la empresa se asegure que los empleados siguen progresando con 








Objetivo General  
Desarrollar un programa de capacitación del personal para el incremento del 
desempeño laboral de los trabajadores. 
Objetivo Especifico  
Elaborar un programa de capacitaciones para las habilidades Administrativas. 
Desarrollar un programa de capacitación en las relaciones interpersonales.  


















Actividades para la Propuesta 
 
Tabla 39  
Actividades para la Propuesta 
Objetivo Especifico Actividades Tiempo  Responsable 
Elaborar un programa de 
capacitaciones para las habilidades 
Administrativas. 
 





4 meses.   
Desarrollar un programa de 
capacitación en las relaciones 
interpersonales.  







3 meses.  Gerente 
general. 
Ejecutar un programa de 
capacitación relacionada a la 
atención al cliente. 
 











Desarrollo de actividades 
Tabla 40  
Contrato de un Especialista en habilidades Administrativas. 
Objetivo Especifico Actividades  Tiempo Responsable 
Elaborar un programa 
de capacitaciones 
para las Habilidades 
Administrativas. 









 Fuente: Elaboración propia. 
 
Justificación 
Estoy planteando esta capacitación de habilidades administrativas porque se ha 
encontrado que los administrativos no toman las decisiones correctas en el momento en 
que se presenta un conflicto, por ello, es importante que los trabajadores administrativos 
profundicen sus conocimientos, habilidades y experiencia para tomar buenas decisiones 
tanto en lo personal como en lo empresarial. 
Recursos  
Financieros y Humanos 
Periodo  
4 meses  
Actividad 
Tabla 41  
Costos para la Capacitación Habilidades Administrativas. 
 
Fuente: Elaboración propia. 








Contrato de un Facilitador donde desarrolle (dinámicas y técnicas para el trabajo en 
equipo). 
Objetivo Especifico Actividades Tiempo Responsable 
Desarrollar un programa 
de capacitación en las 
relaciones interpersonales 
Contrato de un 
Facilitador donde 
desarrolle (dinámicas 







Fuente: Elaboración propia.  
Justificación 
Estoy planteando esta capacitación de relaciones interpersonales porque se ha observado 
que no hay una buena comunicación en los trabajadores, por la competencia de incentivos, 
por ello se ha planteado este programa que ayudara al personal a fortalecer sus buenas 
relaciones interpersonales, tanto dentro como fuera de la empresa.  
Recursos  
Financieros y Humanos 
Periodo  
3 meses  
Actividad 
Tabla 43  
Costos para la Capacitación Relaciones Interpersonales. 





Fuente: Elaboración propia.  
Tabla 44  
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Contrato de un Especialista en calidad de Atención al cliente.  
Objetivo Especifico Actividades Tiempo Responsable 
Aplicar un programa de 
capacitación relacionada a la 
calidad de atención al cliente. 
Contrato de un 
Especialista en 





 Fuente: Elaboración propia. 
Justificación 
Se está planteando esta capacitación de atención al cliente porque a los trabajadores les 
falta ser capacitados lo cual se ha observado que la empresa muchas veces comete el error 
de dejar al personal que recién está contratado para que atienda al cliente, por lo que su 
habilidad no les permite ofrecer un buen servicio, por ello se plantea capacitar a todos los 
trabajadores de la empresa para que ellos tengan un acceso directo con los clientes 
brindándoles la mejor atención y el buen trato profesional. 
Recursos  
Financieros y Humanos 
Periodo  
4 meses  
Actividad  
Tabla 45  
Costos para la Capacitación en calidad en Atención al cliente. 










El monto de inversión de este plan para realizar el programa de capacitación, será 







Fuente: Elaboración propia. 
Cronograma de Actividades para la Propuesta 
 
Tabla 46  




Enero febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre 


















Contrato de un 
Facilitador donde 


















Contrato de un 
Especialista en calidad 





















Tabla 47  
Costo total de la propuesta 








Atención  al cliente. 
 
2,500.00 











TOTAL  S./. 23,500.00 
 Fuente: Elaboración propia. 
 
Los costos totales de la propuesta para las actividades de programas de capacitación 
serán de S/. 23,500 en el plazo de un año. 
 




Respecto al costo – beneficio (beneficio/costo) en esta ocasión seria S/. 861,568.00 
entre S/. 23,500.00 procede un resultado de S/. 36.66. por lo cual este resultado indica que 
por cada S/. 1.00 que la empresa invierte su ganancia será S/. 36.66 lo cual está infiriendo 




Beneficio       861,568.00  
     23,500.00 
36.66 
Costo  
:  = 
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Beneficios de la propuesta. 
Tabla 48 
Beneficios de la propuesta.  
 
Meses Ganancias (S/.) Incremento (S/.) Beneficio (S/.) 
Enero 19,820.00 1,189.20 21,009.20 
Febrero 31,320.00 1,879.20 33,199.20 
Marzo 39,520.00 2,371.20 41,891.20 
Abril 45,420.00 2,725.20 48,145.20 
Mayo 48,920.00 2,935.20 51,855.20 
Junio 70,520.00 4,231.20 74,751.20 
Julio 79,220.00 4,753.20 83,973.20 
Agosto 85,620.00 5,137.20 90,757.20 
Septiembre 89,420.00 5,365.20 94,785.20 
Octubre 97,120.00 5,827.20 102,947.20 
Noviembre 101,660.00 6,099.60 107,759.60 
Diciembre 104,240.00 6,254.40 110,494.40 
Total 812,800.00 48,768.00 861,568.00 
  Fuente: Elaboración propia.  
Como podemos observar en la tabla 48. El beneficio total de la propuesta es de S/. 
861,568.00 con un incremento total de S/. 48,768.00. por otra parte, el tiempo en que la empresa 
recuperara la inversión es de 8 meses lo cual se ha sumado un incremento desde la fecha de Enero 
hasta Agosto, ya que el monto es de S/. 25,221.60 y contrasta el costo total de la propuesta que es 
de S/. 23,500.00. 
Los siguientes beneficios  
Se contará con un personal más motivado y productivo generando beneficios para la 
empresa. 
Cuanto más capacitado este el personal se podrán resolver los desafíos que se le 
presenten si cuenta con los conocimientos adecuados. 
El personal regenerara la relación con sus compañeros, además que se identificara con 
la empresa, creando un clima de trabajo satisfactorio y productivo. 
Se contará con un servicio más profesional y creativo, actualizado con las últimas 






















   Figura 26: Ficha de Inscripción. 















TEMARIOS PARA LA CAPACITACIÓN 




       
Figura 27: Temarios para la capacitación. 



























Figura 28: Dinámicas para las relaciones interpersonales. 

























Se analizó que el nivel de la gestión del talento humano en la Empresa Molino 
Semper es de nivel medio alcanzando un promedio de 0.39%; debido a que  los 
trabajadores no tienen en claro sus funciones en sus puestos de trabajo por lo que 
tienden a renunciar; además para ganar los incentivos, necesitan adquirir competencias 
como habilidades y recibir capacitaciones; lo cual no se están dando y genera que no 
exista una eficiente gestión de talento humano en el que el personal incremente sus 
conocimientos y habilidades.  
 
Se diagnosticó que el nivel de desempeño laboral en la Empresa Molino Semper 
es de nivel medio alcanzando un promedio de 0.45%, debido a que los trabajadores no 
tienen la capacidad para crear un ambiente de comunicación y confianza entre líder y 
trabajador, lo que vincula que no haya una buena relación entre equipos, por lo que se 
ha generado a veces una actitud baja en la realización de sus actividades. 
 
Respecto a La Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral mediante el 
coeficiente de correlación Pearson, se calculó un coeficiente de 0,757; teniendo el 














Se recomienda al gerente general realizar programas de capacitación para el 
buen desenvolvimiento y desarrollo de capacidades y habilidades para el personal, 
para otorgar el buen mejoramiento del ambiente organizacional, ya que de esta manera 
se logrará una mayor productividad y un crecimiento efectivo en la organización.  
 
 
Se recomienda al gerente general que se realice una gestión de talento humano, 
para mejorar la capacidad del personal, favoreciendo sus habilidades, conocimientos y 
aptitudes, para los trabajadores de la Empresa Molino Semper, así mismo los puestos 
de trabajo que se designan a cada trabajador en la contratación, se debe aplicar con la 
buena motivación y el buen trato para un excelente desempeño en el puesto de trabajo, 
buscando que los trabajadores se sientan comprometidos con los objetivos y metas de 
la organización.  
 
 
Se recomienda al gerente general y jefe personal que Fomente el trabajo en 
equipos, para que haya una buena relación y comunicación entre los grupos realizando 
dinámicas, para el mejoramiento de las relaciones interpersonales, organizar reuniones 
en donde se destaquen temas de interés tanto para el trabajador como para los 
servidores administrativos, además de crear equipos de trabajos en determinadas áreas 
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VALIDACIÓN DE ENCUESTA EN LA EMPRESA MOLINO SEMPER “S.A.C” 
LAMBAYEQUE 
Instrucciones: Este formulario tiene por objetivo recolectar su opinión y determinar la 
Gestión del Talento Humano y su desempeño laboral, para lo cual deberá responder en 
base a la siguiente escala: 
PUNTUACIONES EN ESCALA DE LIKERT 
5 4 3 2 1 
totalmente de 
acuerdo 
de Acuerdo A veces Desacuerdo totalmente 
Desacuerdo 
 
Ítems Respuesta en base a la 
Escala 
N° Preguntas  1 2 3 4 5 
1 ¿Considera usted la información que especifican en las hoja de 
vida es coherente de acuerdo al puesto que postula? 
 
 
    
2 ¿La entrevista del personal ayuda a calificar el conocimiento y 
facilidad de expresión verbal de la persona? 
     
3 ¿Usted está de acuerdo con el proceso de contratación que 
realiza la empresa? 
     
4 ¿Cuentan con un programa de capacitación para mejorar tus 
habilidades y tener una mejor producción? 
     
5 ¿Las capacitaciones que recibes en la empresa te ayuda a 
mejorar tu desempeño laboral? 
     
6 ¿El trabajador y servidor administrativo se le asigna funciones 
de puestos acorde a su conocimiento o formación académica? 
     
7 ¿La labor que usted desempeña le permite desarrollar sus 
habilidades? 
     
8 ¿Comparte sus conocimientos con sus compañeros, para realizar 
su labor de una manera más eficiente? 
     
9 ¿La remuneración que percibe la empresa es competitiva según 
el mercado? 
     
10 ¿Se permiten competencias dentro del trabajo por  mejores 
expectativas salariales? 
     
11 ¿Existen reconocimientos, económicos?      
12 ¿Existen reconocimientos, no económicos?      
13 ¿Los colaboradores se sienten comprometidos con las 
actividades que realizan? 
     
14 ¿Considera usted que la puntualidad cumple con la cabalidad en 
su horario de trabajo? 
     
15 ¿La empresa molino Semper promueve  la iniciativa de los 
trabajadores? 
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16 ¿Usted cumple con las normas de presentación personal que 
exige la empresa? 
     
17 ¿La creatividad influye para la resolución de problemas?      
18 ¿Actualmente se cumple con exactitud las metas y objetivos 
institucionales? 
     
19 ¿Considera usted que la sinergia apoya a la producción cuando 
las tareas se realizan en equipos de trabajo? 
     
20 ¿Considera usted que tener mayor conocimiento de los objetivos 
y de las metas de trabajo pueden desarrollarse de manera más 
eficiente? 
     
21 ¿Consideras que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a 
lograr una meta propuesta para ti y la empresa? 
     






































































Fuente: Elaboración Propia. 
MATRIZ DE CONSISTENCIA. 
Estudiante: Rojas Valdera Madelaine Dayana. 
Título de la investigación: “Gestión del Talento Humano y Desempeño Laboral en la Empresa Molino Semper S.A.C. Lambayeque, 2018”. 













PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
General:  
¿Existe relación entre la gestión del talento 
humano y el desempeño laboral en la Empresa 
Molino Semper S.A.C. Lambayeque, 2018? 
General:  
Determinar la relación que existe entre la 
gestión del talento humano y el desempeño 





Hi: Si existe relación entre la 
gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la empresa Molino 
Semper S.A.C Lambayeque, 2018. 
 
 
Ho: No existe relación entre la 
gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores 





Gestión del talento humano. 
Especifico 
¿Cuál es el nivel de la gestión del talento 
humano en la empresa Molino Semper 
S.A.C. Lambayeque, 2018? 
 
¿Cuál es el nivel del desempeño laboral en 
la empresa Molino Semper S.A.C. 
Lambayeque, 2018? 
 
¿Cuál es el coeficiente de correlación entre la 
gestión del talento humano y el desempeño 
laboral en la empresa Molino Semper S.A.C. 
Lambayeque, 2018? 
Especifico 
Analizar el nivel de la gestión del talento 
humano en la empresa Molino Semper 
S.A.C. Lambayeque, 2018. 
 
Diagnosticar el nivel del desempeño laboral 
en la empresa Molino Semper S.A.C 
Lambayeque, 2018. 
 
Calcular el coeficiente de correlación entre la 
gestión del talento humano y el desempeño 








Desempeño Laboral  en 





















Figura 29: Empresa Molino Semper S.A.C. 






















Figura 30: En la figura se observa la aplicación de encuesta a la encargada del Área de Caja. 































Figura 31: En la figura se observa la aplicación de encuesta a la encargada del Área contable. 
 






















Figura 33: En la figura se observa la aplicación de encuesta al encargado de pesar en la balanza los 
sacos de arroz. 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 











Figura 32:  En la figura se observa la aplicación de encuesta a las encargadas del Área de 
Producción y Almacén. 
 















Figura 34:  En la figura se observa la aplicación de encuesta a los Estibadores. 













Bases de Datos de las Encuestas 
 
 
Figura 35: Bases de Datos de las Encuestas SPSS. 






















Figura 36: Correlación entre Variables. 














Flujo de caja 
 
Figura 37: Flujo de caja de la Empresa Molino Semper. 















Costo y Beneficio 
 
Figura 38: Costo y Beneficio. 














Resolución de Proyectos. 
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